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Resumen 
La presente investigación titulada “Modelo gestión del conocimiento y su relación 
con la formación por competencias en docentes de Instituciones Educativas de educación 
secundaria de la UGEL Ventanilla, 2016” consideró dentro de su objetivo principal, 
establecer la relación del modelo gestión del conocimiento y la formación por 
competencias en docentes de instituciones educativas de educación secundaria de la UGEL 
Ventanilla, 2016.  El estudio partió del enfoque cuantitativo, siendo el tipo de 
investigación básica, con un alcance descriptivo correlacional y diseño transversal. La 
población de docentes fue de 362 y la muestra de tipo probabilística considerada fue de 
187 docentes de instituciones educativas públicas de educación secundaria; la técnica que 
se usó fue la encuesta y dos cuestionarios de recolección de datos; en los resultados 
empíricos se usó la prueba de correlación no paramétrica de Spearman y se obtuvo (Rho= 
.712; p=.000 < .05) encontrándose una relación alta y significativa entre el modelo gestión 
del conocimiento y formación por competencias en docentes de las instituciones 
educativas de educación secundaria de la UGEL Ventanilla, 2016.  El desarrollo de la 
presente investigación llegó a la siguiente conclusión general: Se estableció que hay 
relación entre el modelo gestión del conocimiento y la formación por competencias en las 
instituciones educativas de educación secundaria de la UGEL Ventanilla, 2016, al haberse 
obtenido una correlación de Spearman significativa (Rho = .712, p =.000 < 0.05), el cual 
indica es concordante con el coeficiente de determinación (r2 = 0.507) que indica que el 
50.7%, de la variabilidad de formación por competencias en docentes está siendo 
explicada por el modelo gestión del conocimiento. 
 
Palabras claves: Modelo Gestión del Conocimiento, Formación por Competencias, 
Competencias Técnicas, Competencias Metodológicas, Competencias Sociales. 
xv 
Abstract 
The present research entitled "Knowledge management model and its relation with 
the training by teachers in educational institutions of secondary education of the UGEL 
Ventanilla, 2016" considered within its main objective, establish the relationship of the 
knowledge management model and training by competencies in teachers of educational 
institutions of secondary education of the Ugel Ventanilla, 2016. The study started from 
the quantitative approach, being the type of basic research, with a descriptive correlational 
scope and transversal design. The teacher population was 362 and the sample of 
probabilistic type considered was 187 teachers from public secondary educational 
institutions; the technique used was the survey and two data collection questionnaires; In 
the empirical results, the non-parametric Spearman correlation test was used and obtained 
(Rho = .712, p = .000 <.05), finding a high and significant relationship between the 
knowledge management model and competency-based teacher training. the educational 
institutions of secondary education of the UGEL Ventanilla, 2016. The development of 
this research came to the following general conclusion: It was established that there is a 
relationship between the knowledge management model and competency-based training in 
the secondary education educational institutions of the UGEL Ventanilla, 2016, since a 
Spearman correlation was obtained significant (Rho = .712, p = .000 <0.05), which 
indicates is concordant with the coefficient of determination (r2 = 0.507) that indicates that 
50.7% of the variability of teacher competency training is being explained by the 
knowledge management model. 
Keywords: Knowledge Management Model, Training by Competences, Technical 





La gestión del conocimiento es una realidad en todas las organizaciones, donde el 
aspecto saltante es el aprendizaje organizacional para lograr nuevas ventajas competitivas; 
en este marco, cabe destacar el nexo indisoluble que existe entre el colaborador y la 
organización, vínculo que se expresa en la interacción permanente entre la experiencia, 
conocimientos y concepciones con las que los colaboradores arriban a la organización, en 
buena cuenta aportan conocimiento tácito individual para que luego se convierta en 
conocimiento tácito colectivo, merced al trabajo en equipo, que permite desarrollar 
vínculos fuertes entre los participantes y desarrollar en ese proceso el espíritu de equipo, 
como resultado de la reflexión colectiva que impone la cambiante realidad del mercado, lo 
que conlleva a la socialización de experiencias, en otras palabras compartir información, 
que significa catapultar el conocimiento tácito al explícito, que no es otra cosa que la 
amalgama del conocimiento individual  con el propiamente institucional, y que está 
expresado en cada uno de sus complejos procesos productivos de la organización abocada 
a su razón de ser. Esta experiencia de aprendizaje organizacional se denomina modelo de 
gestión del conocimiento. Experiencias como la de Apple, orientada a la creatividad e 
innovación desde sus inicios, revelan la importancia de desarrollar un modelo de gestión 
del conocimiento centrado en dos aspectos sustanciales: la formación por competencias, y, 
el vuelco de esta experiencia en el desarrollo propio de la organización, ampliando de esta 
manera la frontera del conocimiento. Esta clase de experiencia la resume de manera 
magistral Peter Senge, en su trabajo la Quinta Disciplina, al promover el aprendizaje de la 
organización, para el cual es preciso tener en cuenta las siguientes disciplinas: (1) Dominio 
personal, (2) Modelos mentales, (3) Visión compartida, (4) Aprendizaje en equipo, y lo 
más importante (5) Pensamiento sistémico. Por tanto, es la razón de ser de cada 
organización la que la conmina a adquirir más y mejores conocimientos para refinar sus 
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procesos productivos y darle un valor agregado a su producto, para lograr mejores ventajas 
competitivas. Pero para que esto sea continuo se requiere asimilar profesionales provistos 
de competencias que impliquen dar respuestas a la multitud de problemas con los que se 
enfrenta la organización en donde se halla insertos los colaboradores, es decir 
desempeñando su trabajo profesional. De modo que para lograr altos niveles de 
competitividad en las organizaciones, es precisa la formación por competencias para 
estimular el desarrollo de nuevas canteras de profesionales que luego han de insertarse en 
la vida económica de la nación y enriquecer su patrimonio cultural. 
Las generaciones de este siglo XXI, son testigos de la configuración de la sociedad 
del conocimiento, por ello es importante que las organizaciones pongan énfasis en la 
gestión del conocimiento, una tarea que recae en las instituciones educativas con el fin de 
lograr un efecto multiplicador, donde el centro de ese progreso es la formación por 
competencias: De un lado, los estudiantes para que se formen para la vida en el trabajo, y, 
por el otro, los docentes, con cuya praxis pedagógica ponen de manifiesto competencias 
técnicas, metodológicas, sociales y personales que les permiten estimular en los niños y 
adolescentes creatividad, innovación, emprendimiento y, sobre todo, la solución de 
problemas en los que se halla inmerso el mundo contemporáneo.  Esta permanente 
preocupación ha llevado a las autoridades implantar un currículo basado en competencias 
para que las personas que egresen de las aulas estén preparadas para la vida y aporten 
sobremanera a la ciencia y la tecnología, y por extensión a la sociedad en su conjunto.  
Es en este escenario, el Estado peruano bajo la dirección de la política de 
modernización de la gestión pública ha establecido cinco pilares centrales, siendo uno de 
ellos el quinto pilar, que está referido a tres aspectos centrales: sistema de información; 
seguimiento, monitoreo, evaluación y; en especial, la gestión del conocimiento. Aquí es 
preciso señalar que la PCM entiende la gestión del conocimiento como una herramienta 
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para identificar, analizar y compartir el conocimiento adquirido durante el proceso de 
actividades que desarrolla el Estado y que necesita para optimizar su gestión y lograr 
resultados con el propósito de suministrar la información pertinente a los funcionarios 
públicos respecto de su trabajo que realizan. Por ello que las autoridades de la PCM 
consideran importante que la gestión del conocimiento debe estar integrada al sistema de 
monitoreo y evaluación para obtener información acerca de las lecciones aprendidas sí 
como establecer mejores prácticas. Sin  embargo, para que el Estado, eche  a andar el 
sistema de gestión del conocimiento requiere que los funcionarios públicos posean las 
necesarias competencias para que puedan brindar una mejor atención a los ciudadanos, por 
ello se hace necesario,  de modo especial en el sector educación, incidir en la formación 
por competencias docentes, siendo preciso señalar que el porvenir de la nación peruana 
depende en demasía de la necesidad de ofrecer formación por competencias a los docentes, 
dentro de un marco de formación  continua. 
Expuesto las variables de estudio, el presente trabajo de tesis se ha estructurado de 
acuerdo al protocolo de la Escuela de Posgrado. El capítulo primero aborda el 
planteamiento del problema y, como parte de ello, la determinación del problema, la 
formulación del problema, objetivos generales y específicos, la importancia y alcance de la 
investigación y limitaciones de la investigación. 
En el capítulo segundo se afronta el marco teórico, integrado por los antecedentes del 
estudio, bases teóricas y definición de términos. 
En el capítulo tercero se consideró las hipótesis y variables, conformada por 
hipótesis, variables y operacionalización de variables. 
En el capítulo cuarto se consignó la metodología y sus componentes como el 
enfoque de investigación, tipo de investigación, diseño de investigación población y 
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muestra, técnicas de instrumentos de recolección de información; asimismo, el tratamiento 
estadístico y respectivo procedimiento. 
En el capítulo quinto se consignaron los resultados, razón por el cual fue preciso 
considerar la validez y confiabilidad de los instrumentos, la presentación y análisis de los 
resultados, así como la discusión de los mismos. 






Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1  Determinación del Problema 
El siglo XXI se caracteriza por el desenvolvimiento de la globalización a escala 
planetaria, estimulado por la intensa competencia mundial entre naciones, corporaciones 
transnacionales, sociedades altamente industrializadas, que tienen como materia prima 
esencial el conocimiento, y generan tanto productos como servicios que hacen la vida de 
las personas más cómodas, al mismo tiempo que satisfacen sus necesidades.  
En este escenario mundial, el conocimiento ocupa un lugar especial en las 
organizaciones porque permite otorgar ventajas competitivas y mejores perspectivas de 
innovación, creatividad y desarrollo de la ciencia y la tecnología que ha modelado la 
sociedad del siglo XXI: la sociedad del conocimiento, sobre la cual se erige una economía 
del conocimiento y, por ende, lleva ineludiblemente a la gestión del conocimiento en las 
organizaciones. 
El ritmo creciente del conocimiento en las diversas esferas económicas, científicas-
tecnológicas y sociales en todo el mundo, conlleva a las organizaciones de diversa índole a 
promover la gestión del conocimiento. Este término ha ido adquiriendo una enorme 
importancia en las organizaciones. Así, Lindblom y Tikkanen (2010, p. 79) consideran que 
se trata de un “proceso deliberado que busca la obtención de conocimiento de las personas 
así como compartir el mismo de tal forma que mejore la competitividad organizacional”. 
Es decir, se trata de un conjunto de procedimientos que desde una visión corporativa e 
individual se conjugan para obtener nuevo conocimiento y estar en una posición ventajosa 
para lograr los objetivos previstos de la organización. 
La gestión del conocimiento implica optimizar el conocimiento que adquiere la 
organización a través de sus vasos comunicantes que son sus miembros, que luego de ser 
tamizado es orientado a un uso inmediato para afirmar la posición ventajosa de la 
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organización en el mercado. Por ello que el conocimiento tácito y explícito adquiere una 
configuración variada en un determinado lapso de tiempo.  
Sin embargo, el corpus teórico sobre el que se basa la gestión del conocimiento 
requiere de un modelo que permita a la organización desenvolverse de manera óptima y 
eficiente en el terreno práctico. De manera que es en este plano que los investigadores han 
concentrado sus esfuerzos en diseñar modelos de gestión del conocimiento que se ajusten a 
los propósitos de las organizaciones y de sus miembros.   En ese sentido, resulta pertinente 
considerar como modelo de gestión del conocimiento en base a las siguientes dimensiones: 
desarrollar espíritu de equipo, reflexión colectiva, compartir información y conocimiento 
tácito a explícito, que representan la hibridación de tres modelos propuestos por Heising 
(2000), Leonard-Barton (1995), Nonaka y Takeuchi (1995), respectivamente. 
Este modelo de gestión del conocimiento exige dentro de una organización educativa 
la capacitación del personal. Por ello el Ministerio de Educación (2015), cuyo objetivo es 
la mejora de los logros educativos en el sistema educativo nacional, debe tomar en 
consideración esta nueva perspectiva, más aún cuando en el plano internacional el Perú 
ocupa el penúltimo lugar en la evaluación de la prueba PISA efectuada por la OCDE 
(2013), por ello que la nueva estrategia considere la gestión escolar centrada en los 
aprendizajes. Es decir, los directores y personal jerárquico deben asumir el liderazgo 
pedagógico con el propósito de cumplir con los compromisos e indicadores de gestión 
escolar. Por ello que el Ministerio de Educación ha priorizado dos aspectos sustanciales: el 
marco de buen desempeño directivo y el marco de buen desempeño docente, teniendo 
como herramienta el acompañamiento y monitoreo pedagógico. Pero para viabilizar este 
modelo de gestión educativa se requiere de la formación por competencias de los docentes 
de las instituciones educativas. Coherente  con lo señalado, las exigencias del mundo 
global traen a colación poner énfasis en el enfoque por competencias. Con ese propósito, 
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resulta pertinente la propuesta de Gairín (2011), quien propone un modelo de 
competencias profesionales docentes, con las siguientes dimensiones: competencias 
técnicas, competencias metodológicas, competencias sociales y competencias personales. 
Por lo expresado, en la Región Callao, la dirección Regional de Educación está empeñada 
en mejorar los niveles de calidad educativa, por ello que la UGEL de Ventanilla siguiendo 
la directiva de la DREC, está empeñada en mejorar los logros de aprendizajes, de allí que 
en el seno de las instituciones educativas del nivel de secundaria deben optimizar sus 
procesos, pero al mismo tiempo estimular y desarrollar las buenas prácticas pedagógicas, y 
ella está relacionada con una adecuada gestión del conocimiento que permita mejorar las 
competencias docentes y se vean reflejadas en los logros de los estudiantes, preparados 
con las competencias básicas que les permitan desenvolverse de forma efectiva en el 
mercado laboral.  Por ello que resulta pertinente abordarse el problema que se está 
poniendo de manifiesto entre los docentes, a saber: la existencia de la relación entre el 
modelo de gestión del conocimiento y la formación por competencias entre los docentes. 
1.2  Formulación del Problema 
1.2.1 Problema general. 
PG: ¿De qué manera el modelo gestión del conocimiento se relaciona con la formación por 
competencias en docentes de instituciones educativas de educación secundaria de la 
Ugel Ventanilla, 2016? 
1.2.2 Problemas específicos. 
PE1: ¿De qué manera el modelo gestión del conocimiento se relaciona con la 
formación por competencias técnicas en docentes de instituciones educativas de 
educación secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016? 
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PE2: ¿De qué manera el modelo gestión del conocimiento se relaciona con la formación 
por competencias metodológicas en docentes de instituciones educativas de 
educación secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016? 
PE3: ¿De qué manera el modelo gestión del conocimiento se relaciona con la formación 
por competencias sociales en docentes de instituciones educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016? 
PE4: ¿De qué manera el modelo gestión del conocimiento se relaciona con la formación 
por competencias personales en docentes de instituciones educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016? 
1.3 Objetivos  
1.3.1 Objetivo general. 
OG: Establecer la relación del modelo gestión del conocimiento y la formación por 
competencias en docentes de instituciones educativas de educación secundaria de la 
Ugel Ventanilla, 2016. 
1.3.2 Objetivos específicos. 
OG1: Establecer la relación del modelo gestión del conocimiento y la formación por 
competencias técnicas en docentes de instituciones educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016. 
OG2: Establecer la relación del modelo gestión del conocimiento y la formación por 
competencias metodológicas en docentes de instituciones educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016. 
OG3: Establecer la relación del modelo gestión del conocimiento y la formación por 
competencias sociales en docentes de instituciones educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016. 
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OG4: Establecer la relación del modelo gestión del conocimiento y la formación por 
competencias personales en docentes de instituciones educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016. 
1.4  Importancia de la Investigación 
La presente investigación adquiere importancia porque aborda los siguientes 
aspectos: 
Teórico 
En este plano es importante abordar el presente estudio porque contribuirá con 
nuevos conocimientos desde la teoría del capital intelectual, su desarrollo y aprendizaje 
organizacional, que permitirán al mismo tiempo una mejor gestión de las competencias de 
los docentes por parte de los directores de las instituciones educativas del nivel de 
educación secundaria, asumiendo para ello el enfoque por competencias, abordado desde 
las competencias profesionales docentes. 
Práctico 
En esta parte el presente estudio se justifica porque permitirá comprobar en el trabajo 
de campo, los aspectos teóricos relacionados con la aplicación del modelo de gestión del 
conocimiento centrado en estimular la formación por competencias en docentes del nivel 
de educación secundaria que debe aplicarse en la instituciones educativas del nivel de 
educación secundaria con el propósito de la mejora de la calidad educativa, a través de una 
gestión efectiva de la buena práctica pedagógicas de los docentes con la perspectiva de 
fortalecer la cadena de valor y lograr la consecución de los resultados esperados,  que no es 
otra cosa que la adquisición de los aprendizajes fundamentales por parte de los estudiantes. 
Metodológico 
Porque está orientado a aplicarse cuestionarios que permitirán medir las 
percepciones de los docentes en torno del modelo gestión del conocimiento, así como la 
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referida a la formación de competencias en docentes para identificar e institucionalizar las 
prácticas pedagógicas docentes con miras al enriquecimiento de del acervo de gestión 
escolar y desarrollo de competencias, en perspectiva de contribuir a la mejora de la calidad 
educativa. 
En cuanto al alcance de la presente investigación es descriptiva correlacional, porque 
está orientado a describir las características de cada una de las variables de estudio y, luego 
establecerse la relación entre ambas. 
1.5  Limitaciones de la Investigación 
En esta investigación, tanto en su planificación como en su respectivo desarrollo 
puede encontrar las siguientes limitaciones: 
De tiempo: El docente investigador destaca la poca disponibilidad de tiempo para el 
desarrollo de la presente investigación por la carga laboral y académica que se afronta; sin 
embargo, la motivación por culminar con éxito dicho trabajo conduce a la necesidad de 
establecer un plan de trabajo y seguir con rigurosidad el cronograma establecido, 
señalando los horarios de trabajo investigativo de modo que culmine en un producto. 
Económicas: La investigación genera un gasto económico que afecta la economía 
familiar, por lo que se realizará un presupuesto cuidadoso con el fin de no afectar la 
economía ya destinada para la presente investigación y sufragar adicionalmente otros 
costos de recursos como son los bibliográficos tan indispensables en la investigación. 
Consentimiento informado: Existe la posibilidad de que se presente el factor de 
deseabilidad social entre los encuestados y se altere la información pertinente, por ello en 
la aplicación cuestionarios se buscará sensibilizar a los entrevistados en el secreto de la 
confiabilidad de la información recogida, y que dicho trabajo no tiene ningún factor 
vinculante con ninguna institución oficial del Ministerio de Educación, pero sí 
afirmándose el carácter de trabajo académico. 
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Capítulo II. Marco Teórico 
2.1  Antecedentes de la Investigación 
2.1.1. Antecedentes nacionales. 
Marcillo (2014) presentó la tesis Modelo de gestión por competencias para 
optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autónomos descentralizados 
del sur de Manabi, tesis doctoral por la Universidad Antenor Orrego. El propósito de esta 
investigación es mostrar un producto de una teorización respecto a la gestión por 
competencia del talento humano en organizaciones ecuatorianas. El encuentro 
epistemológico de la tesis, se envuelve en un enfoque vivencial y el proceso metodológico 
apoyado en el paradigma cualitativo. Los resultados comprenden un conjunto de 
constructos teóricos que emergieron directamente de los datos aportados por los sujetos 
sobre las acciones y sucesos que constituyen la componenda de su realidad cotidiana. La 
conclusión de esta tesis doctoral, resume, que la gestión del talento humano en las 
organizaciones públicas ecuatorianas, está muy sensibilizada a la concepción de la persona 
que se maneja en ellas, a la filosofía administrativa implantada, a la tecnología empleada y 
al ambiente organizacional donde funcionan, el mismo que inciden sobre las 
organizaciones que se vinculan entre sí produciendo formas de hacer y de pensar que 
concuerdan con la vida laboral en las organizaciones. 
Mazuelos (2013) presentó la tesis Efectos de la aplicación de un modelo por 
competencias en la selección de personal docente de una institución dedicada a la 
enseñanza de idioma, tesis de maestría por la Pontificia Universidad Católica del Perú. 
En esta investigación se formularon tres objetivos: 1) analizar las tendencia de selección 
de personal en el contexto de la gestión de personas por competencias en las 
organizaciones; 2) Describir las características del modelo por competencias aplicado a 
la selección de personal docente en el área de idiomas; e 3) Identificar los efectos de la 
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aplicación de un modelo por competencias en la selección de personal docente, desde la 
mirada  de un grupo de profesores y autoridades de una institución dedicada a la 
enseñanza de idiomas. La investigación es de tipo cualitativa, de nivel descriptivo, 
recurriéndose al método de estudio de caso y como técnica el grupo focal. En tanto, los 
resultados, desde la percepción de los entrevistados, denotan que existen efectos 
positivos y negativos generados por la aplicación del modelo en la selección de 
personal docente.  
Díaz y Delgado (2012) presentaron la tesis de maestría Competencias gerenciales 
para los directivos de las instituciones educativas de Chiclayo: Una propuesta desde la 
formación, tesis de maestría por la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo. 
El objetivo principal de la investigación fue diseñar un modelo de competencias 
gerenciales para los directivos de las instituciones educativas de educación secundaria 
de Chiclayo para mejorar los procesos de gestión de acuerdo a las exigencias actuales 
de la educación. El tipo de estudio  es descriptivo propositivo, con una muestra de 262 
profesionales entre directivos y profesores de educación básica. Se utilizó el método de 
la encuesta y también se aplicó un cuestionario validado estadísticamente, cuyos 
resultados han permitido identificar las competencias gerencia para los directivos de las 
instituciones educativas. La conclusión relevante a la que se llega es: las competencias 
gerenciales en los directivos de las organizaciones, empresas, instituciones educativas, 
es un tema de vigente actualidad; la sociedad del conocimiento determina la necesidad 
de tener instituciones y personas competentes capaces de generar cambios positivos al 
interior de éstas y a favor de los demás, sobre todo cuando se ofrece un servicio. Las 
instituciones requieren de personas talentosas que sean capaces de resolver problemas 
del contexto, proyectarse hacia el futuro y posicionarse en la sociedad por la calidad de 
sus productos o servicios. 
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2.1.2. Antecedentes internacionales. 
Guerrero (2014) presentó la tesis Gestión del talento humano basado en 
competencias”, tesis de maestría por la Universidad Autónoma de Querétaro. Los 
resultados arrojados en la investigación demuestran que los factores a considerar para 
desarrollar e implementar un Modelo diagnóstico basado en competencias laborales que 
permita la gestión y desarrollo del talento humano son: el entorno laboral, los factores 
organizacionales, la gestión del talento, el modelo por competencias.  
Jaramillo (2012) presentó la tesis Diseño de un sistema de gestión del 
conocimiento para la dirección de servicios y recursos de información de la 
Universidad ICESI, para optar el grado de maestría por la Universidad del Valle. El 
objetivo general que formuló Jaramillo (2012, p. 12) consistió en “diseñar un sistema de 
Gestión del Conocimiento para la Dirección de Servicios y Recursos de Información de 
la Universidad ICESI que el permita mejorar su productividad”. El enfoque de la 
investigación fue cualitativa y el tipo de estudio es exploratorio y descriptivo, para el 
cual se recurrió a la técnica de la encuesta, la observación directa y participante. Se 
trabajó con una muestra de 55 trabajadores de la dirección SYRI. La conclusión 
relevante que se destaca Jaramillo (2012, p. 259) es la siguiente: “La gestión del 
conocimiento, abre la puerta a la actualización, rediseño y mejora continua de los 
procesos; resultando en disminución de los errores que se atribuyen a procesos mal 
documentados o desactualizados”. 
Avilés (2012) presentó la investigación Diseño de un modelo de gestión del 
conocimiento para desarrollar competencias investigativas en la educación media y 
superior en Guayaquil, por la universidad Tecnológica de Guayaquil. El trabajo 
muestra un estudio minucioso de diferentes enfoques modelos y tendencias de la 
gestión del Conocimiento así como de la formación de competencias investigativas para 
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concluir con una propuesta que se adapta de manera esencial a los objetivos del 
proyecto. La conclusión relevante a la que arribó consistió que en un mundo donde la 
globalización avanza de forma acelerada, se hace crítica la necesidad de generar, 
preservar y administrar el conocimiento; por tal motivo es importante dar paso a 
mejores iniciativas económicas, sociales, políticas y culturales que, al tiempo que 
preservan nuestra cultura, estilos y valores, permitan aprovechar las oportunidades 
actuales y futuras. En este sentido, podemos decir que buena parte de los problemas que 
enfrentan las universidades ecuatorianas hoy, se originan en el desconocimiento sobre 
uso del conocimiento. 
Torres (2014) presentó la tesis Modelo de gestión por competencias para el 
tecnocentro cultural Somos Pacífico, tesis de maestría por la Universidad Autónoma de 
occidente en Santiago de Cali. En el presente proyecto se realizó el diseño de un 
modelo de gestión de competencias que permite definir con claridad cada uno de los 
cargos presentes en el organigrama (que no estaba actualizado). En esta definición de 
los cargos, se pueden observar las funciones que tienen cada cargo, el plan carrera (de 
dónde se puede ascender al cargo y hacia dónde se puede ascender), cuál es la misión, 
el objetivo y la naturaleza del cargo, si el cargo tiene en su poder la toma de decisiones 
y el manejo de personal, y la correlación funcional; además de los niveles de las 
competencias organizacionales, para que la organización tenga el personal idóneo para 
su funcionamiento. 
2.2. Bases Teóricas 
2.2.1. Bases teóricas de gestión del conocimiento. 
2.2.1.1 Gestión del conocimiento. 
El estudio de la gestión del conocimiento se ha convertido en un tema crucial para 
las organizaciones, porque las prácticas organizativas están directamente ligadas con el 
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conocimiento y su reproducción, permitiendo crear valor agregado y ventaja competitiva 
para la organización. 
Nieves y León (2001, p. 122) definen gestión del conocimiento como “El 
proceso constante de identificar, encontrar, clasificar, proyectar, presentar y usar de 
un modo más eficiente el conocimiento y la experiencia del negocio, acumulada en 
la organización, de forma que mejore el alcance del empleado para conseguir 
ventajas competitivas”. Es decir es concebido por un conjunto de procesos que 
realiza una persona en una organización para darle valor agregado al producto 
concebido y lograr ventajas competitivas. 
Por su parte Davenport y Prusak (2001) señala con respecto a la gestión del 
conocimiento lo siguiente: 
Todas las organizaciones saludables generan y usan conocimiento. A medida 
que las organizaciones interactúan con sus entornos, absorben información, la 
convierten en conocimiento y llevan a cabo acciones sobre la base de la combinación 
de ese conocimiento y de sus experiencias, valores y normas internas. Sienten y 
responden. Sin conocimiento, una organización no se podría organizar a sí misma 
[…]. (p. 61) 
De acuerdo con lo que expresan los autores, la gestión del conocimiento consiste en 
obtener información con el objetivo de convertirla luego en conocimiento para establecer 
acciones concretas centradas en un producto o servicio para obtener un nuevo valor 
agregado. 
Una definición clásica acerca de gestión del conocimiento es la que establecen 
Nonaka y Takeuchi (1999) expresando lo siguiente: 
[…] la capacidad de una compañía para generar nuevos conocimientos, 
diseminarlos entre los miembros de la organización y materializarlos en 
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productos, servicios y sistemas. La creación de conocimiento organizacional es 
la clave del proceso peculiar a través del cual estas firmas innovan. Son 
especialmente aptas para innovar continuamente, en cantidades cada vez 
mayores y en espiral [generando ventaja competitiva para la organización]. (p. 
73) 
Para estos dos autores la gestión del conocimiento es definida desde una perspectiva 
de la organización. Es decir busca el impulso de una cultura organizativa para compartir 
conocimiento y adquirir una mejor ventaja competitiva. 
A partir de estas definiciones se puede afirmar que existen tres perspectivas para 
definir la gestión del conocimiento. Primera, como saber hacer formalizado y patentado 
que reside en la persona y da lugar al capital intelectual. Segunda, un conocimiento 
orientado a insertarse en una cultura organizacional para ser compartido entre los 
miembros de la organización. Por ello puede afirmarse que se trata de un capital estructural 
y relacional ligado a la organización. Y, tercera, el conocimiento concebido como 
herramienta o instrumento que permite adquirir nuevos conocimientos. Por tanto, el 
conocimiento es concebido como un medio y recurso para adquirir otros conocimientos 
que sirvan a las decisiones de una organización. 
2.2.1.2 Modelos de gestión del conocimiento. 
Antes de abordar una definición de modelos de gestión del conocimiento, resulta 
pertinente partir del concepto de modelo. 
El término modelo procede de la palabra italiana modello y de acuerdo con el 
diccionario de la Real Academia Española (RAE), en una de sus acepciones hace 
referencia a “aquello que se toma como referencia para tratar de producir algo igual”. Es 
decir se alude a un arquetipo al que hay que imitarlo siguiendo determinadas pautas para 
imitarlo, reproducirlo o copiarlo.  Mientras en el terreno de las ciencias, un modelo es una 
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representación abstracta de un fenómeno de la realidad. De manera que los modelos son 
elementos válidos que permiten explicar determinados aspectos de la realidad. 
Sobre la base de esta aproximación conceptual, un modelo de gestión del 
conocimiento, representa un conjunto de fenómenos, situaciones, procesos, entre otros de 
una organización reflejando de manera endógena y exógena los diversos aspectos de la 
realidad en la que se desenvuelve la organización. 
Por tanto, un modelo centrado en el capital intelectual permite crear, compartir y 
gestionar conocimientos en una organización. 
2.2.1.3 Tipos de modelos de gestión del conocimiento. 
Al esbozarse una aproximación conceptual de modelo de  gestión del conocimiento, 
surgen una diversidad de puntos de vista que Rodríguez (2006) ha llamado “tipología de 
modelos para la gestión del conocimiento”, que de acuerdo al estudio de diversos 
investigadores se han sistematizando en tres tipos inherentes al modelo de gestión del 
conocimiento en la organización. Estas son: Primero, el almacenamiento, acceso y 
transferencia de conocimiento. Segundo, sociocultural y tercero, tecnológico. Estos tres 
tipos presentes en los modelos de gestión del conocimiento, suelen expresarse de forma 
combinada, interactuando entre sí de manera dinámica. 
Rodríguez (2006) ofrece una descripción de cada uno de estos tipos en el modelo de 
gestión del conocimiento argumentando cada una de ellos del modo siguiente: 
Almacenamiento, acceso y transferencia de conocimientos: modelos que no 
suelen distinguir el conocimiento de la información y los datos y que lo 
conciben como una unidad independiente de las personas que lo crean y lo 
utilizan. Este tipo de modelos de GC se centran en el desarrollo de 
metodologías, estrategias y técnicas para almacenar el “conocimiento” 
disponible en la organización en depósitos de fácil acceso para propiciar su 
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posterior transferencia entre los miembros de la organización (por ejemplo: 
“páginas amarillas del conocimiento”, archivos de información de las personas, 
etc.). Según Davenport y Prusak (1998), existen tres tipos básicos de 
almacenes de conocimiento: conocimiento externo, conocimiento interno 
estructurado y conocimiento interno informal (p. 29). 
Por la forma como se tratan los datos, la información y el conocimiento este tipo de 
modelo está orientado al desarrollo de metodologías, estrategias y técnicas en el 
tratamiento de la información en conocimiento. El aspecto central de este modelo reside en 
el almacenamiento del conocimiento para su transferencia. Distinguiendo para ello, como 
lo sostiene Davenport y Prusak (1998), tres tipos básicos de almacenamiento de 
conocimiento: uno interno estructurado, otro externo y finalmente otro interno informal. 
El otro modelo es el sociocultural, sobre este aspecto Rodríguez (2006, p. 29) realiza 
el siguiente argumento: 
Sociocultural: modelos centrados en el desarrollo de una cultura organizacional 
para el desarrollo de procesos de gestión del conocimiento. Intentan promover 
cambios de actitudes, fomentar confianza, estimular la creatividad, concienciar 
sobre la importancia y el valor del conocimiento, promover la comunicación y 
la colaboración entre los miembros de la organización, etc. (p. 29 – 30). 
Este tipo de modelo está orientado fundamentalmente al desarrollo de una cultura 
organizacional lo que supone generar las condiciones adecuadas entre los sujetos para 
hacer del conocimiento tácito en conocimiento explícito con el fin de desarrollar los 
procesos de gestión del conocimiento y fomentar de esta manera la colaboración entre los 
diversos sujetos de la organización. 
El otro tipo de modelo son los de los tipos tecnológicos, sobre este aspecto 
Rodríguez (2006)  describe esta clase de modelos de la siguiente manera: 
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Tecnológicos: modelos en los que destaca el desarrollo y la utilización de 
sistemas (por ejemplo: data warehousing, intranets, sistemas expertos, sistemas 
de información, web, etc.) y herramientas tecnológicas (por ejemplo: motores 
de búsqueda, herramientas multimedias y de toma de decisiones) para la 
gestión del conocimiento (p. 30). 
Esta clase de modelos se caracteriza por emplear las nuevas tecnologías  como 
medios o recursos para producir nuevos conocimientos y promover su gestión con el 
propósito de generar nuevo valor agregado. 
Estos tres tipos de modelos abordados de manera marginal en este estudio, sin 
embargo en el mundo real se manifiestan como la conjunción de almacenamiento, acceso y 
transferencia, sociocultural y tecnológico, interactuando estas tipologías de manera 
recíproca y dinámica entre sí, sirviendo a dos propósitos específicos: Primero, dar valor 
agregado a un producto, servicio o proceso y, segundo, obtener nuevo conocimiento, 
configurando de esta forma un conjunto de modelos de gestión del conocimiento que se 
han  ido consolidando con el correr del tiempo y se han convertido en paradigmas en la 
sociedad del conocimiento para las organizaciones. 
2.2.1.4 Modelos de gestión del conocimiento en las organizaciones. 
El rol predominante y decisivo del capital intelectual en la organización ha llevado a 
desarrollar diversos modelos de gestión del conocimiento destacando entre ellos algunos, 
como lo sugiere Rodríguez (2006), el de Nonaka y Takeuchi (1999) con su propuesta de 
“La organización creadora del conocimiento”, Tiwana (2002) con su modelo “The 10-Step 
Road Map”, De Tena (2004) y la formulación de gestión del conocimiento desde una 
visión “humanista”, Marsal y Molina (2002) y su “modelo de implantación de gestión del 
conocimiento desde la cultura organizacional”; por su parte Durán (2004) sugiere un 
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“Diseño de un sistema de gestión del conocimiento en una organización escolar, mientras 
Sallis y Jones (2002) promueven “la gestión del conocimiento en educación”.  
Rodríguez (2006) establece seis descriptores en común para un estudio más 
meticuloso de estos modelos, a la par que le permite establecer criterios comparativos 
destacando entre ellos los siguientes:  
Fundamentación: hace referencia a las fases que sustentan y/o inspiran los modelos 
de GC analizados. 
Fases: bajo este descriptor, agruparemos sintéticamente los diversos pasos que, 
según cada uno de los modelos, se deben seguir para el desarrollo y la implantación de 
procesos o sistemas para la creación y gestión del conocimiento. 
Estrategias: compararemos y analizaremos las diversas estrategias de intervención 
para generación, compartimiento, difusión e interiorización de conocimiento  propuestas 
por los seis modelos de GC. 
Cultura organizacional: vislumbraremos si los diversos modelos contemplan de 
alguna manera la cultura organizacional y, si es así, qué tipo de cultura nos proponen como 
idónea para el desarrollo de procesos de creación y gestión del conocimiento. 
Participantes: procederemos a identificar qué personas se destacan como 
protagonistas y/o actores en el diseño y desarrollo de los sistemas de creación y gestión del 
conocimiento. 
Tecnología: comprobaremos qué papel se da a la tecnología en cada uno de los 
modelos y cuáles son las TIC que se proponen para la GC. (p. 31) 
Con respecto al descriptor fundamentación el autor se basa en dos aspectos comunes 
inherentes a los modelos que analiza. En primer lugar, el conocimiento tácito, seguido 
luego el conocimiento explícito, en otras palabras, el conocimiento como tal y, en segundo 
lugar, la cultura organizacional y su papel en la organización. Es decir, el modelo se 
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fundamenta en el peso que asigna al conocimiento individual y al de la institución pero al 
mismo tiempo cómo ambos se proyectan en la cultura organizacional, permitiendo un 
desarrollo creativo e innovador en cada proceso del desarrollo organizacional.   
En lo que compete a las fases en la creación y gestión del conocimiento se puede 
decir de los modelos señalados que en promedio comprenden 5 fases, aunque hay algunos 
modelos en donde se ubican 4 fases y en otras 6 fases. Lo cierto es que estas fases están 
orientadas a diagnosticar, crear, compartir, implantar, gestionar y evaluar el conocimiento 
que se genera en una organización mediante el uso de herramientas basadas en las TIC, 
con el objetivo de lograr una ventaja competitiva. No obstante, merece especial atención 
las fases que se manifiestan en un centro escolar, donde el aspecto sustancial es poner 
énfasis en el tipo de conocimiento que se manifiesta en la estructura organizativa de la 
escuela con el propósito de fortalecer la cultura organizacional de aquella y sobre esa base 
promover un modelo de gestión del conocimiento basado en el manejo de las TIC y la 
adopción de actividades orientadas a una explotación intensa del conocimiento. 
Respecto a las estrategias que se requieren en la creación y gestión del conocimiento 
se puede señalar que existen una diversidad de estrategias que se utilizan para crear y 
gestionar el conocimiento. Estas estrategias están orientadas a la socialización del 
conocimiento  con el objetivo de externalizarlo, internalizarlo y luego combinarlo, 
recurriendo para ello a técnicas como mapas de conocimiento, creación de redes de 
comunicación, trabajo en equipo, almacén de conocimientos,  comunidades de aprendizaje, 
buenas prácticas, entre otros. Pero mención especial requieren los modelos de gestión del 
conocimiento en instituciones educativas en cuanto a estrategias, la mayoría de éstas están 
centradas de manera especial en los mapas de conocimiento, benchmarking, trabajo 
colaborativo, dinámicas grupales y creación de comunidades. En resumen, las estrategias 
están orientadas a optimizar el trabajo colaborativo, sumar inteligencia con la finalidad de 
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integrar el conocimiento tácito en la organización y crear conocimiento explícito que 
conlleve a desarrollar la espiral del conocimiento en la organización. En otras palabras, 
establecer sinergias pertinentes y relevantes que lleven a optimizar el conocimiento y dar 
valor agregado a los productos, servicios o procesos. 
Referente al descriptor cultura organizacional empleado en la creación y gestión del 
conocimiento, Rodríguez (2006) revela que en cuatro de los seis modelos si se tienen muy 
en cuenta, no obstante los elementos comunes más saltantes que se pueden mencionar está 
dar la suficiente autonomía a los individuos para motivarlos en la generación de 
conocimiento, tomar en cuenta los cambios contextuales, definir con claridad metas y 
objetivos, promover el aprendizaje continuo, el desarrollo de capacidades y competencias 
y el desarrollo de una cultura colaborativa, entre otros, son los elementos claves que 
contribuyen a promover la creación y gestión del conocimiento. 
En referencia al descriptor participante en la creación y gestión del conocimiento se 
considera como elementos comunes a los expertos internos y expertos externos dotados de 
capacidades y competencias comunicativas, tecnológicas y de gestión, es decir personal 
con fuente de conocimiento y experiencia que contribuya en el equipo de gestión del 
conocimiento. La forma organizativa para viabilizar la participación delos expertos es a 
través de la constitución de equipos de gestión del conocimiento. 
Finalmente, en lo que compete al descriptor tecnología, los diversos modelos recalan 
en la TICs como una herramienta para la gestión del conocimiento, pero además de ello las 
bases de datos, redes de comunicación, herramientas de seguridad informática, acceso a 
telecomunicaciones, uso de software y data ware, entre otros.  
A continuación, siguiendo con Rodríguez (2006) aborda de manera sucinta cada uno 
de los seis modelos para la creación y gestión del conocimiento:  
La organización creadora de conocimientos (Nonaka y Takeuchi, 1999): 
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Este modelo, en su fundamentación, está basado en la movilización y en la 
conversión del conocimiento tácito (dimensión epistemológica) y la creación de 
conocimiento organizacional frente al conocimiento individual (dimensión ontológica). 
Además, comprende cinco fases, estas son: compartir conocimiento tácito, crear 
conceptos, justificar los conceptos, construir un arquetipo y expandir el conocimiento. En 
referencia a las estrategias que emplea, propone la creación de mapas de conocimiento, de 
equipos autoorganizables y sesiones de dialogo grupal, donde los individuos, mediante 
esquemas, modelos, metáforas y analogías, revelan y comparten su conocimiento tácito 
con el resto del grupo. Con respecto a la cultura organizacional esta se caracteriza por: 
Proporcionar suficiente autonomía a sus miembros para motivarlos, estar abierta a los 
cambios contextuales y explicitar claramente sus metas y objetivos. Y sobre los 
participantes, se afirma en este modelo las personas involucradas en el proceso de creación 
y gestión del conocimiento, formarán parte del denominado equipo creador de 
conocimiento, que estará formado por practicantes del conocimiento, ingenieros de 
conocimiento y funcionarios de conocimiento. En materia de tecnología, este modelo no 
establece una descripción propia (Rodríguez, 2006).  
The 10-Step Road Map (Tiwana 2002): 
De acuerdo con lo expresado por Rodríguez (2006), este modelo se fundamenta, 
entre otros aspectos, en la diferenciación básica entre conocimiento tácito y explícito, pero 
también considera otras clasificaciones del conocimiento en función de su tipología, 
focalización, complejidad y caducidad. Asimismo este modelo  se agrupa bajo cuatro 
grandes fases: Evaluación de la infraestructura, análisis de los sistemas de GC, así como 
diseño y desarrollo, despliegue del sistema y evaluación de los resultados. En cuanto a las 
estrategias, este modelo se basa en la creación de redes de comunicación y colaboración, 
así como el trabajo en equipo; en alusión a los participantes este modelo considera que los 
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promotores de la GC constituirán lo que conoceremos como equipo de GC, que estará 
formado por personas internas y/o externas decisivas para la organización, personas que 
puedan ser fuente de conocimiento y experiencia. En el plano de la tecnología, este 
descriptor se basa en la adquisición, comportamiento y utilización del conocimiento, las 
TIC tienen un papel fundamental: Base de datos inteligentes, herramienta para la captura 
de datos, redes de comunicación y herramientas de colaboración (Rodríguez, 2006). 
En este modelo lo sustancial en el paso de la dimensión epistemológica a la 
dimensión ontológica, es decir la conversión del conocimiento tácito al conocimiento 
explícito. 
La GC desde una visión “humanista” (De Tena, 2004): 
De acuerdo con la fundamentación de este modelo: 
Centra su funcionamiento en el compromiso de las personas que conforman esta 
organización, de tal manera que, donde otros han hecho hincapié en la tecnología 
como la base de un sistema para gestionar el conocimiento, aquí se le da una 
importancia primordial la persona, a su estabilidad dentro de la organización y 
a su implicación y alineación con los objetivos generales y con el proyecto 
organizativo (De Tena, 2004, citado por Rodríguez, 2006, p. 33).  
Es decir, da una prioridad al individuo en la organización como elemento principal 
de proveer y generar conocimiento. En el modelo de Tiwana, el factor fundamental es el 
capital intelectual. 
De otra parte este modelo está compuesto por cuatro fases: Consultoría de 
dirección, consultoría de organización, implantación de planes de gestión del 
conocimiento, medidas de verificación y seguimiento. En lo que toca a las estrategias 
están la elaboración de mapas de conocimiento, establecimiento de comunidades de 
práctica, creación de un almacén de conocimiento, foros de debate, reuniones y 
21 
seminarios. En materia de cultura organizacional este modelo requiere que se 
promueva el compartimiento de conocimiento entre sus miembros, sin que éstos se 
sientan amenazados, dé mayor relevancia a las personas que aportan un 
conocimiento útil a la organización, promueva el aprendizaje continuo para afrontar 
procesos de cambio, proporcione importancia al desarrollo profesional  y personal de 
los miembros de la organización.  En cuanto a los participantes este modelo 
considera a los miembros de la organización, expertos internos, expertos externos; 
mientras la tecnología que promueve son las redes de comunicaciones, PC, internet 
y/o intranet, herramientas de seguridad informática (Rodríguez, 2006). 
La GC desde la cultura organizacional sostenido por Marsal y  Molina (2002) y 
citado por Rodríguez (2006) señala lo siguiente: 
Este modelo está fundamentado en el tipo de cultura organizacional existente 
en la institución. Asimismo, está compuesto por cinco fases basadas en el estudio, el 
conocimiento y el cambio, si resulta necesario, de la cultura organizacional: 
Autodiagnóstico, gestión estratégica, definición y aplicación del modelo GC, gestión 
del cambio, indicadores para medir el impacto de la GC. En cuanto a las estrategias 
es necesario la implementación de páginas amarillas, comunidades de aprendizaje, 
buenas prácticas, encuentros de asistencia y ayuda. Asimismo, este modelo requiere 
de una cultura organizativa orientada a compartir. La información no es una fuente 
de poder, da poder de decisión a los miembros y fomenta la libre comunicación en 
todos los niveles organizativos. En lo que se refiere a los participantes se considera a 
los responsables de GC (personas con capacidades y competencias de comunicación, 
tecnológicas y de gestión), miembros de la organización. Otro descriptor es la 
tecnología cuyo modelo considera la infraestructura y elementos que permiten 
acceder, crear y difundir documentos e ideas: ordenadores, software estándar y 
22 
desarrollado a medida, acceso a telecomunicaciones, intranets y extranets, soporte al 
usuario (p. 33). 
Un sistema de GC en una organización escolar formulado por Durán (2004) y 
referido por Rodríguez (2006) señala lo siguiente: 
Este modelo se fundamenta en un análisis exhaustivo de la cultura 
organizacional o, en palabras de la autora, en una auditoría de la cultura organizativa. 
En referencia a las fases de este modelo se considera el análisis de la cultura 
organizativa del centro escolar: Definición de un plan de acción para generar la 
cultura adecuada, análisis del capital intelectual, análisis de las TIC, creación de un 
sistema  de GC y puesta en marcha de algunas actividades grupales ideadas para la 
GC. En cuanto a estrategias se pueden citar: Círculos de intercambio de 
conocimiento, bnchmaking, Knowledge – Café y otras técnicas y/o dinámicas 
grupales. Referente a la cultura organizacional señala como elemento esencial la 
existencia de una cultura colaborativa para el éxito de cualquier sistema de GC. Por 
ello los participantes son el equipo directivo, miembros de la organización, expertos 
evaluadores externos. Y, en referencia a la tecnología, Durán (2004) deja establecida 
que las TIC no deben convertirse en la única herramienta para la GC, considera que 
las tecnologías, por los Learning Content Management Systems, pueden resultar 
útiles en los procesos de GC. (p. 34) 
La gestión del conocimiento en educación establecido por Sallis y Jones (2002) y 
citado por Rodríguez (2006) se señala lo siguiente: 
Este modelo tiene como fundamentación que cada organización educativa 
debería poseer y construir su propia estructura, su propio sistema de GC, en función 
de sus características, sus fortalezas y debilidades. Además se agrega que  se trata de 
un modelo de GC centrado en centros educativos, fundamentalmente de enseñanza 
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superior. Las estrategias que considera son: Mapas de conocimiento, creación y 
desarrollo de comunidades virtuales, trabajo colaborativo. Mientras tanto, en lo que 
respecta a los participantes, se sostiene que resulta fundamental la implicación de los 
diferentes agentes educativos en la concepción, planificación y desarrollo del sistema 
de GC de su propia institución. Finalmente, en lo que se refiere a la tecnología 
considera internet y/o intranet, data warehouse, entornos virtuales. (p. 34) 
2.2.1.5 Modelo Gestión del conocimiento en la escuela. 
Heisig (2000), sostiene que para “crear conocimiento colectivamente hay que 
compartir información, por o que el desarrollo de un espíritu de equipo es 
importante” (Marín y Zarate, 2008, p. 267), por su parte Nonaka y Takeuchi (1995), 
“en sus modelo de creación del conocimiento, distingue entre el nivel individual y el 
nivel grupal para que el conocimiento pase de tácito a explícito; y en una de las 
etapas del modelo, la externalización, se hace necesaria la articulación de ese 
conocimiento a través de un diálogo o reflexión colectiva” (Marín y Zarate, 2008, p. 
268).  Mientras Leonard-Barton (1995) estiman “por su parte, asume como actividad 
importante para que una organización sea considerada basada en el conocimiento, 
que se solucionen en ella los problemas de forma compartida y creativa” (Marín y 
Zarate, 2008, p. 268). Estos tres modelos al conjugarse en la formulación de un 
modelo de gestión de calidad, tal como lo concibieron Marín y Zarate (2008, p. 269)  
da lugar a considerar las siguientes dimensiones: Desarrollar espíritu de equipo, 
compartir información, reflexión colectiva y conocimiento tácito a explícito. 
2.2.1.6 Dimensiones. 
Desarrollar espíritu de equipo 
El argumento que se da sobre esta dimensión de acuerdo con Marín y Zárate (2008, 
p. 268) es “Si entre los miembros del grupo se observa un esfuerzo y conductas adecuadas, 
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existe apoyo durante la ejecución de las tareas y se fomenta la cohesión, se desarrollará el 
espíritu de cuerpo”. 
Compartir información 
Siguiendo con Marín y Zárate (2008, p. 268) se sostiene que “La comunicación 
clara, concisa y bidireccional ayuda a compartir información y a desarrollar el espíritu de 
equipo”. 
Reflexión colectiva 
Según Marín y Zárate (2008, p. 270), esta dimensión se fundamenta en que “la 
reflexión colectiva en torno a un conocimiento, se produce en los equipos donde se 
ha desarrollado un espíritu de equipo, existen competencias complementarias entre 
las personas que los componen, que son liderados de manera adecuada, y que 
comparten información relevante para las tareas que les han sido encargadas”. 
Conocimiento tácito a explícito 
Sobre el particular Marín y Zárate (2008, p. 270) señalan que “Si existe una reflexión 
colectiva sobre el conocimiento se facilita la transformación del conocimiento tácito a 
explícito”. 
2.2.2  Base teóricas de formación por competencias en docentes. 
2.2.2.1 Definición de formación. 
Según el diccionario de la RAE (2014) el término “formación” etimológicamente 
proviene del latín formatio, -ōnis. Es una palabra que tiene diversas acepciones, sin 
embargo la más apropiada es la que define como: Acción y efecto de formar y formarse; 
mientras formar que proviene también del latín formāre y en la acepción moderna significa 
dar forma a algo; pero sobre todo, preparar intelectual, moral o profesionalmente a una 
persona o a un grupo de personas. 
Una aproximación a la definición de formación lo da Buckley (1991) señalando que 
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se trata de: 
Un esfuerzo sistemático y planificado para modificar o desarrollar el 
conocimiento, las técnicas y las actitudes a través de la experiencia de 
aprendizaje y conseguir la actuación adecuada en una actividad o rango de 
actividades. Su propósito, en el mundo del trabajo, es capacitar a un individuo 
para que pueda realizar convenientemente una tarea o trabajo dados. (p.1 - 2) 
De acuerdo con el autor, formación es una experiencia planificada orientada a lograr 
un aprendizaje de nuevas competencias para que el individuo que es beneficiario de dicha 
adquisición produzca un cambio en su actuación en el trabajo, es decir pueda hacer una 
tarea nueva. Por tanto, es aquella experiencia planificada orientada al aprendizaje y 
desarrollo de competencias.  
2.2.2.2  Competencias. 
El informe Delors (1996) marcó un punto de quiebre para extender el enfoque de 
competencias en todas los sectores de la sociedad. Si bien es cierto ya en la década de los 
70 se empezó a poner de moda con los aportes de McClelland (1973) quien definió el 
concepto de competencias y desarrollo modelos en el mundo empresarial. Luego Boyatzis 
(1982) profundiza en esta línea de investigación y da también una definición de 
competencia, en los siguientes términos “Las competencias son características subyacentes 
en una persona, que están  causalmente relacionadas con una actuación exitosa en un 
puesto de trabajo” (Rábago, 2010, p. 24). Luego Levy-Leboyer (1996) señala que las 
competencias “son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan mejor 
que otras, las que las hace eficaces en una situación determinada” (Saracho, 2011, p. 101). 
Asimismo, Rábago (2010, p. 25), da su propia definición, señalando lo siguiente: “En 
definitiva, las competencias incluyen nuestra autoimagen, valores, motivos, rasgos 
personales, actitudes, cualidades, experiencias y conocimientos que ponen en marcha 
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comportamientos que se ejecutan de forma habitual en una posición profesional, dando 
lugar a unos determinados resultados”. Por su parte Zabalza (2007, p. 70) refiere que 
competencia es “un constructo molar que nos sirve para referirnos al conjunto de 
conocimientos y habilidades que los sujetos necesitamos para desarrollar algún tipo de 
actividad” 
2.2.2.3  Tipos de competencias. 
El término competencias tiene una amplitud de aplicaciones. Sin embargo, de 
acuerdo con Mínguez (2006, p. 44) sostiene que existen “dos enfoques: uno colectivo y 
otro individual”. Ampliando este punto de vista el autor sostiene lo siguiente: 
Desde una dimensión colectiva, definimos “Competencias Esenciales” como el 
conjunto del saber-hacer básico que asegura a la empresa una ventaja competitiva concreta 
sobre su competencia directa. Alrededor de esta competencia básica debe replantearse toda 
la organización. 
Desde un enfoque individual, definimos competencia profesional como un conjunto 
de conocimientos, de capacidades y de comportamientos estructurados en función de un 
objetivo y de una situación definida 
Así pues, la competencia profesional de una persona reside en su capacidad para 
resolver problemas tomando las decisiones adecuadas. 
Pero la competencia no se refiere solamente al conocimiento. Se refiere también al 
comportamiento flexible, que se adapta con éxito a nuevas situaciones. La flexibilidad se 
hace fundamental, sobre todo, en sectores con rápidos cambios (p. 44). 
En otras palabras, la dualidad del término competencia (colectiva e individual) hace 
referencia a dos aspectos que se complementan entre sí. De manera que el aspecto 
colectivo hace referencia a las competencias genéricas,  mientras que en el ámbito 
individual se refiere a las competencias profesionales. 
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Por tanto, en el presente estudio las que evidencian más interés son las competencias 
profesionales porque constituyen la conjugación de conocimientos, actitudes y técnicas 
orientadas a resolver un problema. 
2.2.2.4 Formación por competencias docentes. 
Una aproximación  a este concepto lo expresa Choy (2010, p. 182), cuando 
afirma que “La formación por competencias tiene una estrategia pedagógica de alta 
flexibilidad que permite el aprendizaje individualizado y el avance por módulos”. Es 
decir se basan en función del diseño de programas de formación que buscan 
desarrollar competencias entre los estudiantes, para el cual es propicio el desarrollo 
de estrategias pedagógicas pertinentes que estimule el aprendizaje individual del 
participante.  
Abordando esta misma problemática Gairin (2011, p. 93) parte de una interrogante 
interesante que permite abordar el estudio de la formación por competencias: “¿Qué 
significa un modelo formativo basado en competencias?, ¿qué diferencia tiene respecto a 
los modelos tradicionales?, y ¿en qué medida este modelo pueda resolver los problemas 
actuales de la formación del profesorado?” Es decir, que un aspecto sustancial que se 
requiere tener en cuenta es en primer lugar determinar en qué consiste el modelo formativo 
basado en competencias; en segundo lugar, que distingue el modelo formativo por 
competencias del modelo tradicional y, por último cómo contribuye la formación por 
competencias en el profesorado. De modo particular en la realidad peruana, el Ministerio 
de Educación y las Universidades ha ido dando grandes pasos en la reforma curricular en 
el área formativa de Educación, centrado en competencias en el futuro docente. Por ello en 
el presente estudio se toma en consideración el aporte de Gairin (2011, p.  101) cuando 
define competencias profesionales docentes, considerando las siguientes competencias: 




Las competencias profesionales docentes se caracterizan por  tener en cuenta las 
siguientes competencias:  
Competencias técnicas. 
Según Gairin (2011) sostiene que se trata de: 
Saberes relacionados con el quehacer pedagógico (conocimiento pedagógico de la 
disciplina que enseña, conocimiento de los alumnos en medio de los cuales trabaja; del 
curriculum a trabajar…). 
Gestión de dispositivos de diferenciación (conocimiento de técnicas que le permitan 
involucrar, motivar a los alumnos en su proceso de aprendizaje) (p. 101). 
Competencias metodológicas. 
Siguiendo con Gairin (2011), esta competencia tiene que ver con: 
Vinculación del saber con la realidad de alumno  (acoger la experiencia de los 
alumnos al abordar las temáticas de estudio; utilizar diversas modalidades de interacción 
durante el proceso de enseñanza-aprendizaje) 
Implementación de un proceso reflexivo en la acción educativa (promover la práctica 
de la autoevaluación durante el proceso de enseñanza-aprendizaje) (p. 101) 
Competencias sociales. 
Al respecto, Gairin (2011) considera esta competencia del siguiente modo: 
Disposición para comprender y trabajar junto a otros (actuar sobre la base de 
criterios consensuados colectivamente; participar en la elaboración, implementación y 
evaluación de los proyectos educativos, curricular, del centro). 
Opción por un proceso orientado hacia el aprendizaje de los alumnos (incluir en el 




Con referencia a esta dimensión, Gairin (2011) señala lo siguiente: 
Ética de la profesión docente (ofrecer la posibilidad de dialogar respecto del proceso 
de enseñanza-aprendizaje, reconocer las potencialidades de los alumnos…). 
Responsabilidad en el ejercicio de la profesión  (asumir la responsabilidad que le 
compete cuando los alumnos presentan problemas en su proceso de aprendizaje). (p. 101) 
2.3  Definiciones de Términos Básicos 
Competencias técnicas.- Saberes relacionados con el quehacer pedagógico 
(conocimiento pedagógico de la disciplina que enseña, conocimiento de los alumnos en 
medio de los cuales trabaja; del curriculum a trabajar…) (Gairin, 2011, p. 101). 
Competencias metodológicas.-Vinculación del saber con la realidad de alumno  
(acoger la experiencia de los alumnos al abordar las temáticas de estudio; utilizar diversas 
modalidades de interacción durante el proceso de enseñanza-aprendizaje) (Gairin , 2011, p. 
101). 
Competencias sociales.- Disposición para comprender y trabajar junto a otros 
(actuar sobre la base de criterios consensuados colectivamente; participar en la 
elaboración, implementación y evaluación de los proyectos educativo, curricular, del 
centro) (Gairin , 2011, p. 101). 
Competencias personales.- Ética de la profesión docente (ofrecer la posibilidad de 
dialogar respecto del proceso de enseñanza-aprendizaje, reconocer las potencialidades de 
los alumnos…) (Gairin, 2011, p. 101). 
Compartir información.- La comunicación clara, concisa y bidireccional ayuda a 
compartir información y a desarrollar el espíritu de equipo (Marín y Zárate, 2008, p. 268). 
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Conocimiento tácito a explícito.- Si existe una reflexión colectiva sobre el 
conocimiento se facilita la transformación del conocimiento tácito a explícito (Marín y 
Zárate, 2008, p. 270) 
Desarrollar espíritu de equipo.- Si entre los miembros del grupo se observa un 
esfuerzo y conductas adecuadas, existe apoyo durante la ejecución de las tareas y se 
fomenta la cohesión, se desarrollará el espíritu de cuerpo (Marín y Zárate, 2008, p. 268) 
Formación de competencias docentes.- La formación por competencias tiene una 
estrategia pedagógica de alta flexibilidad que permite el aprendizaje individualizado y el 
avance por módulos (Choy, 2010, p. 182). 
Modelo de gestión del conocimiento.- Un modelo de gestión del conocimiento, 
representa un conjunto de fenómenos, situaciones, procesos, entre otros de una 
organización reflejando de manera endógena y exógena los diversos aspectos de la 
realidad en la que se desenvuelve la organización (Definición del tesista). 
Reflexión colectiva.- La reflexión colectiva en torno a un conocimiento, se produce 
en los equipos donde se ha desarrollado un espíritu de equipo, existen competencias 
complementarias entre las personas que los componen, que son liderados de manera 
adecuada, y que comparten i formación relevante para las tareas que les han sido 









Capítulo III. Hipótesis y Variables 
3.1  Hipótesis: General y Específicas  
3.1.1. Hipótesis general. 
Hg:  Existe relación significativa entre el Modelo gestión del conocimiento y la formación 
por competencias en docentes de instituciones educativas de educación secundaria de 
la Ugel Ventanilla, 2016. 
3.1.2. Hipótesis específicas. 
HE 1:  Existe relación significativa entre el Modelo gestión del conocimiento y la 
formación por competencias técnicas en docentes de instituciones educativas de 
educación secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016. 
HE 2:  Existe relación significativa entre el Modelo gestión del conocimiento y la 
formación por competencias metodológicas en docentes de instituciones educativas 
de educación secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016. 
HE 3:  Existe relación significativa entre el Modelo gestión del conocimiento y la 
formación por competencias sociales en docentes de instituciones educativas de 
educación secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016. 
HE4: Existe relación significativa entre el Modelo gestión del conocimiento y la formación 
por competencias personales en docentes de instituciones educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016. 
3.2.  Variables 
Variable 1:  
- Modelo gestión del conocimiento 
Variable 2:  
- Formación por competencias en docentes 
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3.3.  Operacionalización de Variables 
En las siguientes tablas (1, 2 y 3) se establecen las variables, dimensiones e 
indicadores de las variables de estudio e intervinientes: 
Tabla 1  
Variable modelo gestión del conocimiento 
 
  



























Pocas veces: 2 




Baja :[7 - 13] 
 
Media: [14 - 20] 
 






















Pocas veces: 2 






Baja :[5 - 9] 
 
Media: [10 - 14] 
 





















Pocas veces: 2 





Baja :[5 - 9] 
 
Media: [10 - 14] 
 
Alta: [15 - 20] 
Conocimiento 

















Pocas veces: 2 




Baja :[7 - 13] 
 
Media: [14 - 20] 
 
Alta: [21 - 28] 
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Tabla 2  
Variable formación por competencias en docentes 
 




Tiempo servicio: Años 
Experiencia laboral: Años 
 































Baja :[12 - 23] 
 
Media: [24 - 
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Baja :[8 - 15] 
 
Media: [16 - 
23] 
 






trabajar  junto a 
otros 
Opción por un  
proceso orientado 
hacia el aprendizaje 















Baja :[8 - 15] 
 
Media: [16 - 
23] 
 
Alta: [24 - 32] 
Competencias 
personales 
Ética de la profesión 
docente 
Responsabilidad en 















Baja :[11 - 21] 
 
Media: [22- 32] 
 
Alta: [33 - 44] 
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Capítulo IV. Metodología 
4.1 Enfoque de Investigación 
El enfoque cuantitativo se basa en investigaciones previas, se utiliza para consolidar 
creencias  formuladas en una teoría o un esquema teórico y establecer con exactitud patrones 
de comportamiento de una población. (Hernández, Fernández y Baptista 2014, P.10)  
4.2  Tipo de Investigación 
El tipo de investigación es básica. Al respecto Ñaupas, Mejía, Novoa y Villagómez 
(2011, p. 66) afirman: “que es básica por que sirve de cimiento a la investigación aplicada 
o tecnológica; y fundamental porque es esencial para el desarrollo de la ciencia”. 
El nivel de la investigación es descriptivo correlacional. 
4.3  Diseño de la investigación 
El diseño de la investigación es no experimental, de corte transversal. Al respecto 
Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 165) sostienen que “El diseño de estudio es no 
experimental, porque no existe manipulación de las variables, observándose de manera 
natural los hechos o fenómenos, es decir tal y como se dan en su contexto natural”; y, es de 
corte transversal porque se “recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. Su 
propósito es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento 
dado. Es como tomar una fotografía de algo que sucede” (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2010, p.151). 





V1: Variable 1: Modelo gestión del conocimiento 













V2: Variable 2: Formación por competencias en docentes  
r: Relación 
4.4  Población y muestra 
4.4.1 Población. 
La población considerada está formada por 362 docentes de instituciones educativas 
de nivel secundaria de la Ugel Ventanilla 2016. 
Tabla 4  
Población de docentes. Ugel Ventanilla 
Fuente: AGI 2016. 
4.4.2. Muestra. 
La selección de la muestra fue de tipo probabilística, porque se ha considerado una 
probabilidad de selección igual para cada uno de las unidades de la población. De manera 
que recurriendo a la fórmula de Cochran para determinar el tamaño de la muestra, ésta es 
de 187 docentes. 
Instituciones educativas Población de docentes 
5051 Virgen de Fátima 37 
5086 Politécnico de Ventanilla 55 
5070 Antonia Moreno de Cáceres 19 
5093 Antonio Raymondi 31 
 Liceo Naval Tte. Manuel Clavero 63 
 Nuestra Señora de Belén 52 
5098 Kumamoto 64 






N = 362 
N – 1 = 361 
Z2= 3.84 
p*q = 0.25 
δ2 = 0.0025 
n = 187 
Tabla 5  









 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Información 
Entre las otras técnicas que se han utilizado para el manejo de información figuran: 
el documental, el fichaje, la consulta al diccionario y el análisis estadístico. 
Instituciones educativas Población de docentes 
5051 Virgen de Fátima 19 
5086 Politécnico de Ventanilla 28 
5070 Antonia Moreno de Cáceres 10 
5093 Antonio Raymondi 16 
 Liceo Naval Tte. Manuel Clavero 33 
 Nuestra Señora de Belén 27 
 Kumamoto 33 




El Análisis Documental; porque nos permitió seleccionar las ideas informativamente 
relevantes de un documento a fin de expresar sus contenidos sin ambigüedades para 
recuperar la información en él contenido. También porque permitió identificar los 
documentos más relevantes de acuerdo a nuestro índice temático, sumario, índice 
alfabético de materias o códigos sistemáticos. 
Gracias al análisis documental visitando las bibliotecas, se pudo identificar los 
documentos catalogados, clasificados y resumidos, almacenada en los ficheros y ordenadas 
por índice alfabético. 
Este análisis se ha realizado persiguiendo el fin práctico, buscando recuperar la 
información que no es una tarea simplemente rutinaria, ni tan sencilla como resulta al 
parecer para algunos usuarios que desconocen cuanto trabajo previo ha habido que 
realizarse para el desarrollo de la tesis. 
El Fichaje; se utilizaron las fichas textuales, de resumen, de comentario y 
bibliográficos, a fin de registrar la información válida para fundamentar el marco teórico. 
La Consulta al Diccionario; a fin de consultar el significado de las palabras, en su 
significado etimológico, literal y especializado. 
El Análisis Estadístico; utilizado en dos niveles; en primer lugar para realizar los 
análisis descriptivos de cada uno de las variables de la tesis; en segundo lugar para hacer el 
análisis inferencial con el fin de encontrar significatividad en los resultados de acuerdo al 
valor porcentual para hacer las conclusiones. 
El análisis estadístico nos ha permitido procesar los datos que surgieron del estudio 
de la muestra poblacional. Los datos obtenidos mediante los dos cuestionarios de acuerdo 
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a las variables de gestión y competencias; se han podido describir, analizar e interpretar de 
acuerdo a los objetivos e hipótesis sostenidos en la tesis.  
4.4.2 Instrumentos 
Se emplearán los siguientes instrumentos: 
1) Instrumento N° 1: Cuestionario sobre modelo gestión del conocimiento 
2) Instrumento N° 2: Cuestionario de formación por competencias en docentes 
4.6  Tratamiento estadístico 
El método que se utilizará para el análisis de datos será estadístico, en sus dos 
niveles: Descriptivo e Inferencial. Siguiendo el protocolo siguiente:  
a) Se tabularán y organizarán los datos en una matriz de datos donde se consignarán los 
resultados de las dos variables materia de estudio 
b) Luego se procederá al procesamiento de los datos y a la sistematización obtenida de 
los cuestionarios aplicados, para el cual será necesario establecer la prueba de 
normalidad de los datos, es decir determinar con certeza qué tipo de distribución 
muestral presentan los datos para el cual será necesario aplicar la Prueba de 
Kolmogorov-Smirnov,; acto seguido estructurar tablas de contingencia de doble 
entrada en el cual se consignaran tanto frecuencias absolutas como porcentuales 
siguiendo el hilo conductor de los objetivos e hipótesis planteadas en la 
investigación; luego se establecerá el contraste de las hipótesis mediante la prueba de 
la correlación no paramétrica  Rho de Spearman para determinar el grado de relación 
existente entre las variables y dimensiones planteadas. 
c) Finalmente se consignará los gráficos de barras en los cuales se indica los 
respectivos valores porcentuales de las opiniones de los docentes con su respectiva 
interpretación. 
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4.6.1  Procedimientos 
Para realizar esta investigación se procedió de la siguiente manera: 
1. Se procedió a determinar la Población y la Muestra en las referidas instituciones 
educativas. 
2. Se construyó el Instrumento con el que se recogió los datos, dicho instrumento 
denominado cuestionario se aplicó en un solo tiempo a todos los profesores 
integrantes de la muestra.  
3. Para la aplicación del referido instrumento de recolección de datos se coordinó con 
la facultad de educación, quien dio su consentimiento. 
4. Después de recolectar los datos se organizó una base de información en un 
computador, luego se ordenó y se aplicó los estadísticos necesarios para obtener las 
tablas conteniendo los datos los cuales fueron interpretados y analizados, utilizando 
el Programa Informático SPSS 22. 
5. Los datos obtenidos se presentaron en gráficas, así mismo se procedió a encontrar la 
normalidad y el contraste de hipótesis para obtener la demostración de las mismas, 
haciendo uso de la estadística descriptiva e inferencial. 
6. También se hizo la discusión de los resultados y finalmente se procedió a elaborar 





Capitulo V. Resultados 
5.1  Validez y Confiabilidad de los Instrumentos 
5.1.1 Validez de los instrumentos. 
Todo instrumento debe pasar por el criterio de validez. Según Hernández et al. 
(2014, p. 200) está definido como “el grado en que un instrumento en verdad mide la 
variable que se busca medir”. Sobre la base de esta definición, la validez de los 
instrumentos fue sometida a la validez de contenido. Según Hernández et al. (2014, p. 200) 
este tipo de validez está definida como el “grado en que un instrumento refleja un dominio 
específico de contenido de lo que se mide”. De manera que en el presente estudio se tomó 
en consideración la técnica de juicio de expertos, razón por el cual se recurrió a tres 
expertos validadores que trabajan en la Universidad Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle”. 
Para las variables modelo de gestión del conocimiento y formación por competencias 
se obtuvo el siguiente resultado: 
Tabla 6  
Nivel de validez de contenido de los instrumentos aplicados, según juicio de expertos. 




 Puntaje % Puntaje % 
Mg. Flor Navarro Garay 95.0  95.0  
Dra. Emma Urbina Estrada 90.0.  90.0  
Dr. Juan Abraham Ramos Suyo 90.0  90.0  
Promedio de valoración 91.6  91.6  
Fuente: Instrumentos de opinión de expertos. 
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El resultado obtenido de la opinión de expertos, se basó en base al nivel de validez, 
tal como se muestra en la siguiente tabla: 
Tabla  1  
Valores de los niveles validez 
Valores Niveles de validez 
91 - 100 Excelente 
81 - 90 Muy bueno 
71 - 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 - 60 Deficiente 
Fuente: Cabanillas (2004, p. 76) 
De acuerdo con la validez de los instrumentos realizado por juicio de expertos, se 
obtuvo para el instrumento modelo de gestión del conocimiento un valor de 91.6% y el 
instrumento formación por competencias alcanzó un valor de 91.6%; por tanto, se puede 
deducir que ambos instrumentos reúnen el dominio específico de contenido establecido por 
la opinión de los expertos. 
5.1.2  Confiabilidad. 
Según Hernández et al. (2014, p. 200) definieron confiabilidad como el “Grado en 
que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”. Es decir, sólidos en 
cualquier circunstancia donde se le aplique y vinculados entre sí sus ítems. 
De manera que para comprobar la confiabilidad de los instrumentos se llevó a cabo 
una prueba piloto en el cual se seleccionó 19 sujetos y se les aplicó los instrumentos para 
determinar el grado de confiabilidad. Para realizar este procedimiento se empleó la prueba 
de confiabilidad Alfa de Cronbach, toda vez que se trata de respuestas de opción múltiple 
o politómicas. A continuación se procesaron las respuestas de cada uno de los ítems de los 
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instrumentos y se consignaron en una matriz de datos. Posteriormente, se sumaron cada 
una de las respuestas de modo horizontal y se determinaron las puntuaciones directas de 
cada uno de los sujetos encuestados, para luego determinar la varianza total. De manera 
similar se calcula cada una de las varianzas de los ítems. Luego de procesado cada uno de 
los valores se utilizó la fórmula Alfa de Cronbach que permitió calcular el coeficiente de 









K: Cantidad de preguntas del instrumento evaluativo 
S2t: varianza total de la calificaciones del instrumento evaluativo 
S2i: Varianza de cada uno de los ítems del instrumento evaluativo 
El valor de la confiabilidad de la prueba piloto obtenida se consigna en la 
siguiente tabla: 
Tabla 7  
Nivel de confiabilidad de los instrumentos por el método de consistencia interna mediante 




Modelo de gestión del conocimiento 0.919 
Formación por competencias 0.961 
En la tabla adjunta se registró los valores de confiabilidad mediante Alfa de 
Cronbach, luego de efectuarse la aplicación de la prueba piloto, siendo el nivel de 
confiabilidad tanto para modelo de gestión del conocimiento (0.919) como formación por 
competencias  (0.961) de excelente confiabilidad, tal como indica el siguiente baremo. 
43 
Tabla 8  
Valores de los niveles de confiabilidad 
 
Fuente: Mejía (2005, p. 29). 
Por tanto, se puede colegir que ambos instrumentos reúnen las condiciones de una 
excelente confiabilidad. 
5.2 Presentación y análisis de los resultados 
Luego de la aplicación de las encuestas a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (calificación y baremación), 
procedimos a analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo 
cual nos permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente 
trabajo, y cuyos resultados se presentan a continuación 
5.2.1 Análisis descriptivo de modelo de gestión del conocimiento. 
Tabla 9  







Valores Nivel de confiabilidad 
0.53 a menos Confiabilidad nula 
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 
0.60 a 0.65 Confiable 
0.66 a 0.71 Muy confiable 
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 
1.0 Confiabilidad perfecta 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Baja 6 3.21 
Media 72 38.50 
Alta 109 58.29 
















Figura 1. Docentes encuestados en modelo gestión del conocimiento. 
Interpretación: 
De la tabla 10 y figura 1, se observa que el 58.29% de los encuestados afirmaron que 
el modelo de gestión del conocimiento en las instituciones educativas de educación 
secundaria de la UGEL Ventanilla, durante el 2016 se situó en el nivel alta, mientras que el 
38.5% alegaron se encontraba en el nivel media; en cambio, otro 3.21% aseveraron que 
estaba en el nivel baja. Luego se puede concluir que 96.79% de los docentes coincidieron 
en señalar que el modelo gestión del conocimiento es percibido como favorable. Es decir, 
consideran que es importante desarrollar un espíritu de equipo, a la par que se promueve la 
reflexión colectiva, con el objetivo de compartir información e interrelacionar el 





5.2.2 Análisis descriptivo de las dimensiones de modelo gestión del 
conocimiento. 
Desarrollar espíritu de equipo. 
Tabla 10  
Tabla de frecuencia y porcentaje de docentes encuestados en la dimensión desarrollar 
espíritu de equipo 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Baja 11 5.9 
Media 45 24.1 
Alta 131 70.1 












Figura 2. Gráfica de barras de docentes encuestados en desarrollar espíritu de equipo. 
Interpretación: 
De la tabla 11 y figura 2, se observa que el 70.05% de los encuestados afirmaron que 
desarrollar espíritu dentro del modelo de gestión del conocimiento en las instituciones 
educativas de educación secundaria de la UGEL Ventanilla, durante el 2016 se ubicó en el 
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nivel alta, mientras que el 24.06% opinaron se encontraba en el nivel media; en cambio, 
otro 5.88% afirmaron se encontraba en el nivel baja. Luego se puede concluir que 94.11% 
de los docentes coincidieron en señalar que desarrollar espíritu de equipo dentro del 
modelo gestión del conocimiento es percibido como favorable. Es decir, consideran que es 
importante desarrollar interacciones, realizar tareas y cumplir los acuerdos adoptados, con 
el objetivo de lograr el éxito de las tareas o proyectos para lograr en ello ventaja 
competitiva a favor de la organización educativa. 
Reflexión colectiva 
Tabla 11  
Frecuencia y porcentaje de docentes encuestados en la dimensión reflexión colectiva  
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Baja 12 6.4 
Media 76 40.6 
Alta 99 52.9 














Figura 3. Gráfica de barras de docentes encuestados en reflexión colectiva. 
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Interpretación 
De la tabla 12 y figura 3, se observa que el 52.94% de los encuestados afirmaron que 
en reflexión colectiva dentro del modelo de gestión del conocimiento en las instituciones 
educativas de educación secundaria de la UGEL Ventanilla, durante el 2016 se ubicó en el 
nivel alta, mientras que el 40.64% opinaron se encontraba en el nivel media; en cambio, 
solo un 6.42% afirmaron se encontraba en el nivel baja. Luego se puede concluir que 
93.58% de los docentes coincidieron en señalar que la reflexión colectiva dentro del 
modelo gestión del conocimiento es percibido como favorable. Es decir, para la mayoría 
de docentes la reflexión colectiva es un importante espacio en el que se logra consenso 
luego de exponerse ideas, asimismo, permite resolver conflictos y lograr el apoyo de los 
colegas en las actividades pedagógicas, con el objetivo de desarrollar buenas prácticas para 
lograr ventaja competitiva a favor de la organización educativa. 
Compartir información 
Tabla 12  
Tabla de frecuencia y porcentaje de docentes encuestados en la dimensión compartir 
información. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Baja 18 9.6 
Media 79 42.2 
Alta 90 48.1 



















Figura 4. Gráfica de barras de docentes encuestados en compartir información. 
 
Interpretación: 
De la tabla 13 y figura 4, se observa que el 48.13% de los encuestados afirmaron que 
en compartir información dentro del modelo de gestión del conocimiento en las 
instituciones educativas de educación secundaria de la UGEL Ventanilla, durante el 2016 
se ubicó en el nivel alta, mientras que el 42.25% opinaron se encontraba en el nivel media; 
en cambio, solo un 9.63% afirmaron se encontraba en el nivel baja. Luego se puede 
concluir que 90.38% de los docentes coincidieron en señalar que compartir información 
dentro del modelo gestión del conocimiento es percibido como favorable. Es decir, para la 
mayoría de docentes es importante compartir información, porque a través de ella procesan 
información, participan en los proyectos pedagógicos o de innovación, a la par que hacen 
uso de nuevos conocimientos, lo que les permite desarrollar buenas prácticas para lograr 





Conocimiento tácito a explícito 
Tabla  2  
Frecuencia y porcentaje de docentes encuestados en la dimensión conocimiento tácito a 
explícito. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Baja 15 8.0 
Media 76 51.3 
Alta 96 40.6 










Figura 5. Gráfica de barras de docentes encuestados en conocimiento tácito a explícito. 
Interpretación: 
De la tabla 14 y figura 5, se observa que el 51.34% de los encuestados afirmaron 
que, en conocimiento tácito a explícito dentro del modelo de gestión del conocimiento en 
las instituciones educativas de educación secundaria de la UGEL Ventanilla, durante el 
2016 se ubicó en el nivel alta, mientras que el 40.64% opinaron se encontraba en el nivel 
media; en cambio, solo un 8.02% afirmaron se encontraba en el nivel baja. Luego se puede 
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concluir que 91.98% de los docentes coincidieron en señalar que el conocimiento tácito a 
explícito dentro del modelo gestión del conocimiento es percibido como favorable. Es 
decir, para la mayoría de docentes es vital combinar y socializar el conocimiento tácito a 
explícito, porque les permite transferencia de información, conocer la metodología para la 
adquisición de nuevos conocimientos y el uso de diversas herramientas de gestión, de 
aprendizaje y tecnológicas, lo que les permite desarrollar buenas prácticas para lograr 
ventaja competitiva a favor de la organización educativa. 
5.2.3 Análisis descriptivo de formación por competencias en docentes. 
Tabla 13  





















Figura 6. Gráfica de barras de docentes encuestados en formación por competencias. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Baja 12 6.4 
Media 103 55.1 
Alta 72 38.5 
Total 187 100.0 
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Interpretación: 
De la tabla 15 y figura 6, se observa que el 55.08% de los encuestados opinaron en 
relación a la formación por competencias en docentes de instituciones educativas de 
educación secundaria de la UGEL Ventanilla, durante el 2016 ubicarse en un nivel media, 
mientras que el 38.5% alegaron se encontraba en el nivel alta; en cambio, otro 6.42% 
afirmaron que estaba en el nivel baja. Luego se puede concluir que 93.58% de los docentes 
coincidieron en señalar que la formación por competencias es percibida como favorable. 
Es decir, consideran que es importante desarrollar competencias técnicas (saber), 
metodológicas (saber hacer), sociales (saber ser) y personales (saber estar). 
5.2.4 Análisis descriptivo de las dimensiones de formación por competencias 
Competencias técnicas 
Tabla 14  
Frecuencia y porcentaje de docentes encuestados en competencias técnicas en docentes  
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Baja 18 9.6 
Media 74 39.6 
Alta 95 50.8 























Figura 7. Gráfica de barras de docentes encuestados en competencias técnicas. 
Interpretación: 
De la tabla 16 y figura 7, se observa que el 50.8% de los encuestados opinaron en 
relación a las competencias técnicas en docentes de instituciones educativas de educación 
secundaria de la UGEL Ventanilla, durante el 2016 situarse en un nivel alta, mientras que 
el 39.6% alegaron se encontraba en el nivel media; en cambio, otro 9.63% afirmaron que 
estaba en el nivel baja. Luego se puede concluir que 90.4% de los docentes coincidieron en 
opinar que las competencias técnicas son percibidas como favorable. Es decir, consideran 
que es importante desarrollar competencias técnicas (saber), porque ellos consideran que 
los saberes están relacionados con el quehacer pedagógico en el cual se desenvuelven, pero 
además porque les permite la gestión de dispositivos de diferenciación, esta última 
entendida como la capacidad del profesional de saber hacer frente a la heterogeneidad en 
el mismo grupo-clase, realizar la gestión de clase a un espacio más amplio y fomentar la 
cooperación entre alumnos y desarrollar ciertas formas simples de enseñanza  que 
promuevan aprendizajes significativos. 
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Competencias metodológicas 
Tabla 15  
Tabla de frecuencia y porcentaje de docentes encuestados en competencias metodológicas 
en docentes  
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Baja 36 19.3 
Media 127 67.9 
Alta 24 12.8 















Figura 8. Gráfica de barras de docentes encuestados en competencias metodológicas. 
Interpretación: 
De la tabla 17 y figura 8, se observa que el 67.91% de los encuestados opinaron en 
relación a las competencias metodológicas en docentes de instituciones educativas de 
educación secundaria de la UGEL Ventanilla, durante el 2016 situarse en un nivel media, 
mientras que el 19.25% alegaron se encontraba en el nivel baja; en cambio, otro 12.83% 
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afirmaron que estaba en el nivel alta. Luego se puede concluir que 80.7% de los docentes 
coincidieron en opinar que las competencias metodológicas son percibidas como 
favorables. Es decir, consideran que es importante desarrollar competencias metodológicas 
(saber hacer), porque ellos consideran que está íntimamente relacionado el saber del 
docente con la realidad del alumno, pero además tiene que ver con la implementación de 
un proceso reflexivo en la acción educativa, que le permite aplicar una gama de estrategias 
de enseñanza y aprendizaje. 
Competencias sociales 
Tabla 16  
Frecuencia y porcentaje de docentes encuestados en competencias sociales en docentes  
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Baja 27 14.4 
Media 89 47.6 
Alta 71 38.0 


















De la tabla 18 y figura 9, se observa que el 47.59% de los encuestados opinaron en 
relación a las competencias sociales en docentes de instituciones educativas de educación 
secundaria de la UGEL Ventanilla, durante el 2016 situarse en un nivel media, mientras 
que el 37.97% alegaron se encontraba en el nivel alta; en cambio, otro 14.44% afirmaron 
que estaba en el nivel baja. Luego se puede concluir que 85.56% de los docentes 
coincidieron en opinar que las competencias sociales son percibidas como favorables. Es 
decir, consideran como importantes tener la disposición para comprender y trabajar juntos 
a otras personas, estiman que esta clase de competencias deben estar orientadas hacia el 
aprendizaje de los alumnos, lo que supone colocarse en la posición del estudiante, pero a 
su vez fomentar el compañerismo, la comunicación y saber trabajar en equipo. 
Competencias personales 
Tabla 17  
Tabla de frecuencia y porcentaje de docentes encuestados en competencias personales en 
docentes. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Baja 17 9.1 
Media 120 64.2 
Alta 50 26.7 





















Figura 10. Gráfica de barras de docentes encuestados en competencias personales. 
Interpretación: 
De la tabla 19 y figura 10, se observa que el 64.17% de los encuestados opinaron en 
relación a las competencias personales en docentes de instituciones educativas de 
educación secundaria de la UGEL Ventanilla, durante el 2016 situarse en un nivel media, 
mientras que el 26.74% alegaron se encontraba en el nivel alta; en cambio, otro 9.09% 
afirmaron que estaba en el nivel baja. Luego se puede concluir que 90.91% de los docentes 
coincidieron en opinar que las competencias personales son percibidas como favorables. 
Es decir, consideran como importantes el factor ético del docente, pero además la 
responsabilidad en el ejercicio de su profesión, así como el ejercicio de liderazgo, saber 
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5.2.5. Análisis descriptivo de tablas cruzadas de modelo gestión del conocimiento y 
formación por competencias en docentes 
Tabla 18  
Cruzada de frecuencia de docentes encuestados en modelo gestión del conocimiento y 
formación  por competencias. 
 Formación por competencias Total 






Baja Recuento 6 0 0 6 
 % del total 3.2% 0.0% 0.0% 3.2% 
Media Recuento 6 66 0 72 
% del total 3.2% 35.3% 0.0% 38.5% 
Alta Recuento 0 37 72 109 
% del total 0.0% 19.8% 38.5% 58.3% 
Total Recuento 12 103 72 187 









Figura 11. Gráfica de barras de docentes encuestados en las variables de estudio modelo 




De la tabla 20 y figura 11, se encontró que existe una relación de atributos 
categóricos entre el modelo gestión del conocimiento y la formación por competencias en 
el nivel alta con un 38.5%; del mismo modo, se observó que hay relación en el nivel media 
representada por un 35.3%. Finalmente, también se halló asociación en el nivel bajo, 
aunque representa un 3.2%, según se desprende del estudio en las instituciones educativas 
seleccionadas del nivel secundaria de la UGEL Ventanilla 2016; Por tanto, se colige que 
existe una prevalencia de atributos categóricos relacionados simétricamente, dado que se 
concentran en el nivel alta y media. Aunque también se halló discrepancias entre los 
atributos categóricos, siendo del 19.8%, es decir el modelo gestión del conocimiento que 
refleja un nivel medio da lugar a una variación en el nivel alto en lo que compete a 
formación por competencias. 
Tabla 19  
Tabla cruzada de frecuencia de docentes encuestados en modelo gestión del conocimiento 
y competencias técnicas. 
 
 Competencias técnicas Total 






Baja Recuento 5 1 0 6 
 % del total 2.7% 0.5% 0.0% 3.2% 
Media Recuento 13 51 8 72 
% del total 7.0% 27.3% 4.3% 38.5% 
Alta Recuento 0 22 87 109 
% del total 0.0% 11.8% 46.5% 58.3% 
Total 
 
Recuento 18 74 95 187 












Figura 12. Gráfica de barras de docentes encuestados en las variables de estudio modelo 
gestión del conocimiento y competencias técnicas. 
Interpretación: 
De la tabla 21 y figura 12, se encontró que existe una relación entre el modelo 
gestión del conocimiento y las competencias técnicas en el nivel alta con un 46.5%; de la 
misma manera, se observó que hay relación en el nivel media representada por un 27.3%. 
Finalmente, también se halló asociación en el nivel bajo, aunque representa un 2.7%, 
según se desprende del estudio en las instituciones educativas seleccionadas del nivel 
secundaria de la UGEL Ventanilla 2016; Por tanto, se colige que existe una prevalencia de 
atributos categóricos relacionados de forma simétrica, dado que se concentran en el nivel 
alta y media. Aunque también se halló discrepancias entre los atributos categóricos, siendo 
del 11.8%, es decir el modelo gestión del conocimiento que refleja un nivel medio da lugar 
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Tabla 20  
Cruzada de frecuencia de docentes encuestados en modelo gestión del conocimiento y 
competencias. 
 Competencias metodológicas Total 






Baja Recuento 6 0 0 6 
 % del total 3.2% 0.0% 0.0% 3.2% 
Media Recuento 26 45 1 72 
% del total 13.9% 24.1% 0.5% 38.5% 
Alta Recuento 4 82 23 109 
% del total 2.1% 43.9% 12.3% 58.3% 
Total Recuento 36 127 24 187 
% del total 19.3% 67.9% 12.8% 100.0% 
 
Figura 13. Gráfica de barras de docentes encuestados en las variables de estudio modelo 

















































De la tabla 22 y figura 13, se encontró que existe también una relación entre el 
modelo gestión del conocimiento y las competencias metodológicas en el nivel media con 
un 24.1%; de la misma manera, se observó que hay relación en el nivel alta representada 
por un 12.3%. Finalmente, también se halló asociación en el nivel bajo, que representa un 
3.2%, según se desprende del estudio en las instituciones educativas seleccionadas del 
nivel secundaria de la UGEL Ventanilla 2016; Por tanto, se colige que existe una relación 
de atributos categóricos relacionados de forma simétrica en el nivel media y alta. Aunque 
también se halló discrepancias entre los atributos categóricos, siendo del 13.9%, es decir el 
modelo gestión del conocimiento que refleja un nivel bajo da lugar a una variación en el 
nivel medio en lo que compete a competencias metodológicas; pero la proporción 
significativa del atributo categórico está centrado en el nivel medio de modelo de gestión 
del conocimiento en las instituciones y un nivel alto de competencias metodológicas, 
siendo ésta del 43.9%. 
Tabla 21  
Tabla cruzada de frecuencia de docentes encuestados en modelo gestión del conocimiento 
y competencias sociales. 
 Competencias sociales Total 






Baja Recuento 4 2 0 6 
 % del total 2.1% 1.1% 0.0% 3.2% 
Media Recuento 23 47 2 72 
% del total 12.3% 25.1% 1.1% 38.5% 
Alta Recuento 0 40 69 109 
% del total 0.0% 21.4% 36.9% 58.3% 
Total Recuento 27 89 71 187 




















































Figura 14. Gráfica de barras de docentes encuestados en las variables de estudio modelo 
gestión del conocimiento y competencias sociales. 
Interpretación: 
De la tabla 23 y figura 14, se encontró que existe también una relación entre el 
modelo gestión del conocimiento y las competencias sociales en el nivel media con un 
25.1%; de la misma manera, se observó que hay relación en el nivel alta representada por 
un 36.9%. Finalmente, también se halló asociación en el nivel bajo, que representa un 
2.1%, según se desprende del estudio en las instituciones educativas seleccionadas del 
nivel secundaria de la UGEL Ventanilla 2016; Por tanto, se colige que existe una relación 
de atributos categóricos relacionados de forma simétrica en el nivel media y alta. Aunque 
también se halló discrepancias entre los atributos categóricos, siendo del 21.4%, es decir el 
modelo gestión del conocimiento que refleja un nivel medio da lugar a una variación en el 
nivel alta en lo que compete a competencias sociales; de igual modo, el atributo categórico 
está centrado en el nivel medio de modelo de gestión del conocimiento en las instituciones 
y un nivel alto de competencias sociales. 
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Tabla 22  
Tabla cruzada de frecuencia de docentes encuestados en modelo gestión del conocimiento 
y competencias personales. 
 Competencias personales Total 






Baja Recuento 6 0 0 6 
 % del total 3.2% 0.0% 0.0% 3.2% 
Media Recuento 11 60 1 72 
% del total 5.9% 32.1% 0.5% 38.5% 
Alta Recuento 0 60 49 109 
% del total 0.0% 32.1% 26.2% 58.3% 
Total Recuento 17 120 50 187 
% del total 9.1% 64.2% 26.7% 100.0% 
 
Figura 15. Gráfica de barras de docentes encuestados en las variables de estudio modelo 
gestión del conocimiento y competencias personales. 
Interpretación 
De la tabla 24 y figura 15, se encontró que existe también una relación entre el 
modelo gestión del conocimiento y las competencias personales en el nivel media con un 
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un 26.2%. Finalmente, también se halló asociación en el nivel bajo, que representa un 
3.2%, según se desprende del estudio en las instituciones educativas seleccionadas del 
nivel secundaria de la UGEL Ventanilla 2016; Por tanto, se colige que existe una relación 
de atributos categóricos relacionados de forma simétrica en el nivel media y alta. Aunque 
también se halló discrepancias entre los atributos categóricos en las opiniones de los 
participantes, siendo del 32.1%, es decir el modelo gestión del conocimiento que refleja un 
nivel medio da lugar a una variación en el nivel alta en lo que compete a competencias 
personales; de igual modo, el atributo categórico está centrado en el nivel bajo con 5.9% 
del modelo de gestión del conocimiento en las instituciones discrepa de un nivel medio de 
competencias personales. 
5.2.6  Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. 
Tabla 23  
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 
 Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Modelo gestión del conocimiento .372 187 .000 
 Desarrollar espíritu de equipo .428 187 .000 
 Reflexión colectiva .337 187 .000 
 Compartir información .314 187 .000 
 Conocimiento tácito a explícito .270 187 .000 
Formación por competencias .322 187 .000 
 Competencias técnicas .321 187 .000 
 Competencias metodológicas .353 187 .000 
 Competencias sociales .254 187 .000 
 Competencias personales .353 187 .000 




Por ser la muestra mayor a 50, se utilizó la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov. Esta prueba se aplica para efectuar el contraste de la hipótesis de normalidad de 
la población con el supuesto de que p > 0.05. En la tabla 25 se presentan los resultados de 
dicha prueba de las dos variables, donde se evidencia para ambos casos que la distribución 
es no paramétrica, ya que los coeficientes obtenidos están por debajo del p valor (p < 
0.05); el cual al rechazarse el supuesto de normalidad se colige que en ambos casos los 
datos analizados provienen de una distribución de tipo no paramétrica. Por lo tanto, en el 
contraste de hipótesis, tanto general como específicas, se efectuaron con el coeficiente de 
correlación no paramétrico Rho de Spearman, toda vez que las probabilidades obtenidas (p 
= .000 < 0.05) 
5.2.7 Prueba de Hipótesis  
Hipótesis general 
H0:  No existe relación significativa entre el modelo gestión del conocimiento y la 
formación por competencias en docentes de instituciones educativas de nivel 
secundaria de la Ugel Ventanilla – Callao, 2016. 
Ha:  Existe relación significativa entre el modelo gestión del conocimiento y la formación 
por competencias en docentes de instituciones educativas de nivel secundaria de la 
Ugel Ventanilla – Callao, 2016. 
Para el contraste de hipótesis se consideraron los siguientes parámetros 
Nivel de confianza: 95% (α= 0.05) 
Reglas de decisión: 
Si p < α; se rechaza la hipótesis nula. 
Si p > α; se acepta la hipótesis nula. 
Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
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Tabla 24  
Coeficiente de correlación de Spearman de las variables modelo gestión del conocimiento 













Coeficiente de correlación 1,000 ,712** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 187 187 
Formación por 
competencias 
Coeficiente de correlación ,712** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 187 187 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Descripción de la relación entre las variables 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una relación 
Rho =0.712 entre las variables modelo gestión del conocimiento y formación por 
competencias en docentes. Este grado de correlación indica que la relación entre las 
variables es positiva y tiene un nivel de correlación alta. Elevando al cuadrado el 
coeficiente de correlación se obtuvo el coeficiente de determinación (r2 = 0.507) indica que 
el 50.7% de la variabilidad de la formación por competencias, se explica por el modelo 
gestión del conocimiento.  
Decisión estadística 
La significancia de p= 0.000 muestra que p es menor a 0.05 lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alternativa. 
Se concluye que: A una adecuada implantación del modelo gestión del 
conocimiento, mayores serán las exigencias en el nivel de formación por competencias en 
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los docentes en las instituciones educativas seleccionadas del nivel secundaria de la UGEL 
Ventanilla 2016. 
5.2.8 Prueba de hipótesis específicas. 
Hipótesis específica 1 
H0: No existe relación significativa entre el modelo gestión del conocimiento y la 
formación por competencias técnicas en docentes de instituciones educativas de 
nivel secundaria de la Ugel Ventanilla – Callao, 2016. 
H1: Existe relación significativa entre el modelo gestión del conocimiento y la formación 
por competencias técnicas en docentes de instituciones educativas de nivel 
secundaria de la Ugel Ventanilla – Callao, 2016. 
Nivel de confianza: 95% (α= 0.05) 
Reglas de decisión: 
Si p < α; se rechaza la hipótesis nula. 
Si p > α; se acepta la hipótesis nula. 
Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
Tabla 25  
Coeficiente de correlación de Spearman de las variables modelo gestión del conocimiento 
y formación por competencias técnicas según docentes encuestados. 














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 187 187 
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 
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Descripción de la relación entre las variables 
Los resultados del análisis estadístico exponen a la luz la existencia de una relación 
Rho =0.719 entre la variable modelo gestión del conocimiento y la dimensión formación 
por competencias técnicas. El coeficiente hallado indica la existencia de una relación 
positiva entre las variables y además el grado de correlación es alta. Elevando al cuadrado 
el coeficiente de correlación se obtuvo el coeficiente de determinación (r2 = 0.517) indica 
que el 51.7% de la variabilidad de la formación por competencias técnicas, se explica por 
el modelo gestión del conocimiento.  
Decisión estadística 
La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0.05 lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alternativa. 
 
Se concluye que: A una adecuada implantación del modelo gestión del 
conocimiento, mayores serán las exigencias en el nivel de formación por competencias 
técnicas en los docentes en las instituciones educativas seleccionadas del nivel secundaria 
de la UGEL Ventanilla 2016. 
Hipótesis específica 2 
H0:  No existe relación significativa entre el modelo gestión del conocimiento y la 
formación por competencias metodológicas en docentes de instituciones educativas 
de nivel secundaria de la Ugel Ventanilla – Callao, 2016. 
H2:  Existe relación significativa entre el modelo gestión del conocimiento y la formación 
por competencias metodológicas en docentes de instituciones educativas de nivel 
secundaria de la Ugel Ventanilla – Callao, 2016. 
Nivel de confianza: 95% (α= 0.05) 
Reglas de decisión: 
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Si p < α; se rechaza la hipótesis nula. 
Si p > α; se acepta la hipótesis nula. 
Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
Tabla 26  
Coeficiente de correlación de Spearman de las variables modelo gestión del conocimiento 
y formación por competencias metodológicas. 















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 187 187 
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 
 
Descripción del grado de relación entre las variables 
Los resultados del análisis estadístico expresan la existencia de una relación Rho 
=0.528 entre el modelo gestión del conocimiento y la formación por competencias 
metodológicas. El coeficiente hallado indica la existencia de una relación positiva entre las 
variables y además el grado de correlación es moderada. Elevando al cuadrado el 
coeficiente de correlación se obtuvo el coeficiente de determinación (r2 = 0.279) indica que 
el 27.9% de la variabilidad de la formación por competencias metodológicas, se explica 




La significancia de p=0.000 muestra que p es menor a 0.05 lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alternativa. 
Se concluye que: A una adecuada implantación del modelo gestión del 
conocimiento, mayores serán las exigencias en el nivel de formación por competencias 
metodológicas en los docentes en las instituciones educativas seleccionadas del nivel 
secundaria de la UGEL Ventanilla 2016. 
Hipótesis específica 3 
H0:  No existe relación significativa entre el modelo gestión del conocimiento y la 
formación por competencias sociales en docentes de instituciones educativas de nivel 
secundaria de la Ugel Ventanilla – Callao, 2016. 
H3:  Existe relación significativa entre el modelo gestión del conocimiento y la formación 
por competencias sociales en docentes de instituciones educativas de nivel 
secundaria de la Ugel Ventanilla – Callao, 2016. 
Nivel de confianza: 95% (α= 0.05) 
Reglas de decisión: 
Si p < α; se rechaza la hipótesis nula. 
Si p > α; se acepta la hipótesis nula. 






Tabla 27  
Coeficiente de correlación de Spearman de las variables modelo gestión del conocimiento 
y formación por competencias sociales. 












Coeficiente de correlación 1,000 ,691** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 187 187 
Competencias 
sociales 
Coeficiente de correlación .691** 1.000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 187 187 
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 
Descripción del grado de relación entre las variables 
Los resultados del análisis estadístico reflejan la existencia de una relación Rho 
=0.691 entre el modelo gestión del conocimiento y formación por competencias sociales. 
El coeficiente hallado indica la existencia de una relación positiva entre las variables y 
además el grado de correlación es alta. Elevando al cuadrado el coeficiente de correlación 
se obtuvo el coeficiente de determinación (r2 = 0.477) indica que el 47.7% de la 
variabilidad de la formación por competencias sociales, se explica por el modelo gestión 
del conocimiento. 
Decisión estadística 
La significancia de p=0.000 muestra que p es menor a 0.05 lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alternativa. 
Se concluye que: A una adecuada implantación del modelo gestión del 
conocimiento, mayores serán las exigencias en el nivel de formación por competencias 
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sociales en los docentes en las instituciones educativas seleccionadas del nivel secundaria 
de la UGEL Ventanilla 2016. 
Hipótesis específica 4 
H0:  No existe relación significativa entre el modelo gestión del conocimiento y la 
formación por competencias personales en docentes de instituciones educativas de 
nivel secundaria de la Ugel Ventanilla – Callao, 2016. 
H4:  Existe relación significativa entre el modelo gestión del conocimiento y la formación 
por competencias personales en docentes de instituciones educativas de nivel 
secundaria de la Ugel Ventanilla – Callao, 2016. 
Nivel de confianza: 95% (α= 0.05) 
Reglas de decisión: 
Si p < α; se rechaza la hipótesis nula. 
Si p > α; se acepta la hipótesis nula. 
Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
Tabla 28  
Coeficiente de correlación de Spearman de las variables modelo gestión del conocimiento 












Coeficiente de correlación 1.000 .588** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 187 187 
Competencias 
personales 
Coeficiente de correlación .588** 1.000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 187 187 
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 
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Descripción de la relación entre las variables 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una relación 
Rho =0.588 entre la variable modelo gestión del conocimiento y la formación por 
competencias personales. El coeficiente hallado indica la existencia de una relación 
positiva entre las variables y además el grado de correlación es moderada. Elevando al 
cuadrado el coeficiente de correlación se obtuvo el coeficiente de determinación (r2 = 
0.346) indica que el 34.6% de la variabilidad de la formación por competencias personales, 
se explica por el modelo gestión del conocimiento. 
Decisión estadística 
La significancia de p=0.000 muestra que p es menor a 0.05 lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alternativa. 
Se concluye que: A una adecuada implantación del modelo gestión del 
conocimiento, mayores serán las exigencias en el nivel de formación por competencias 
metodológicas en los docentes en las instituciones educativas seleccionadas del nivel 
secundaria de la UGEL Ventanilla 2016. 
5.3 Discusión 
El objetivo general del presente trabajo de investigación fue establecer la relación del 
modelo gestión del conocimiento y la formación por competencias en docentes de 
instituciones educativas de educación secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016. Este 
objetivo partió de la interrogante: ¿De qué manera el modelo gestión del conocimiento se 
relaciona con la formación por competencias en docentes de instituciones educativas de 
educación secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016? Para el cual la respuesta tentativa o 
supuesto teórico se formuló en la hipótesis general: Existe relación significativa entre el 
modelo gestión del conocimiento y la formación por competencias en docentes. Siendo la 
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unidad de análisis docentes del nivel de educación secundaria de instituciones educativas 
de la Ugel Ventanilla, 2016. 
Con el fin de contrastar la hipótesis general y las hipótesis específicas, fue pertinente 
realizar el trabajo de campo, es decir fue necesario aplicar los instrumentos diseñados 
expresamente para el caso a fin de recolectar la información referida a las dos variables: 
modelo gestión del conocimiento y formación por competencias en docentes. De esta 
manera, la recolección de evidencia empírica, en base a las opiniones de los docentes 
encuestados, permitió establecer la sistematización de la información y el análisis de ésta, 
obteniéndose los siguientes resultados: 
Con respecto a la hipótesis general 
Se pudo constatar de la evidencia empírica obtenida que el nivel de percepción que 
tienen los docentes de educación secundaria de la Ugel Ventanilla – Callao, año 2016, con 
respecto al modelo gestión del conocimiento, las percepciones de los docentes encuestados 
están ubicadas predominantemente en el nivel alta (58.3%), en cambio en formación por 
competencias en docentes la opinión expresada por los entrevistados se concentró 
mayoritariamente en el nivel medio (55.1%), estos resultados señalan que ambas variables 
son importantes en el devenir de la gestión escolar, como parte integrante del sistema de 
gestión pública del Estado que empodera a los directores en la conducción de las 
instituciones educativas; pero, al establecerse la relación de estas percepciones, se encontró 
que las opiniones en los docentes se concentra mayoritariamente tanto en el nivel alta 
(38.5%) como en la media (35.3%). Estos valores descriptivos hallados fueron validados 
en el plano inferencial al haberse obtenido una correlación de Spearman significativa (Rho 
= .712, p =.000 < 0.05), el cual indica es concordante con el coeficiente de determinación 
(r2 = 0.507) que indica que el 50.7%, de la variabilidad de la formación por competencias 
en docentes está siendo explicada por el modelo gestión del conocimiento en las 
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instituciones educativas del nivel secundario de la UGEL Ventanilla, 2016. Esto quiere 
decir, que factores como el desarrollo del espíritu de equipo, la reflexión colectiva, 
compartir información y el vínculo inexorable entre conocimiento tácito y explícito, 
concebidos dentro de modelo híbrido de Heising,(2000), Leonard-Barton (1995) y Nonaka 
y Takeuchi (1995) aportan una guía para la gestión del talento humano, que en las 
instituciones de Estado es vital para brindar una mejor atención a los ciudadanos. Por ello 
resulta importante el estudio de Marcillo (2014), cuyo trabajo “modelos de gestión por 
competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos 
autónomos descentralizados del sur de Manabí” (Ecuador), llega a la conclusión que la 
gestión del talento humano en las organizaciones públicas del Ecuador está centrada en la 
concepción de persona, lo que implica poner énfasis en tres aspectos: La filosofía 
administrativa implantada,  la tecnología empleada y el ambiente organizacional, son 
elementos que permiten a las organizaciones desarrollar formas de hacer y de pensar que 
concuerda con la vida laboral en las organizaciones, permitiendo de esta forma potenciar  
las ventajas competitivas de los colaboradores. Desde otra mirada, Mazuelos (1913) 
demostró a través de la aplicación de un modelo por competencias orientado a la selección 
de personal docente, que dicho modelo tuvo tanto un efecto positivo como negativo desde 
la opinión de los docentes. En otro estudio similar, Diaz y Delgado (2013) referido al 
diseño de un modelo por competencias para directivos de instituciones educativas de 
Chiclayo, demostró que las instituciones requieren personas competentes capaces de 
producir cambios en la organización, es decir son capaces de resolver problemas, 
permitiéndoles proyectarse hacia el futuro. De allí que aportes como los señalados por 
Mazuelos (2013) y Marcillo (2014) que ponen énfasis en el desempeño docente en base a 
competencias para garantizar una educación de calidad entre los estudiantes, sirva de base 
para que los docentes, estimulados por el liderazgo del director sean los que garanticen la 
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innovación en la institución educativa y, por ende, en virtud del liderazgo pedagógico del 
director el logro de una mejor gestión de la calidad de la institución. 
Con respecto a la hipótesis específica 1 
Los resultados obtenidos entre el modelo gestión del conocimiento y la formación 
por competencias técnicas, es decir referido a la guía que implica realizar una adecuada 
gestión del talento humano dentro de una organización, en este caso las instituciones 
educativas, porque es a través de éste que se capacita personas, se adquiere tecnologías, se 
mejora procesos y se construye una cultura organizativa.  De modo que la interrelación de 
factores cruciales dentro de la organización como son el desarrollo de espíritu de equipo, la 
reflexión colectiva, las formas de compartir información y la interacción del conocimiento 
tácito a explícito a través de la exteriorización, permite que el principal recurso de la 
institución educativa que es el docente, manifieste competencias técnicas, es decir que los 
docentes sepan utilizar los conocimientos y destrezas que aprenden en su formación, esto 
es la adquisición del saber que se va enriqueciendo en la medida que va adquiriendo 
paulatinamente experiencia en el proceso de enseñanza y aprendizaje, permitiendo su 
desarrollo profesional y ser un importante gestor del cambio. Por ello, de acuerdo con las 
percepciones de los docentes encuestados de las instituciones de educación secundaria de 
la UGEL Ventanilla, se encontró que en materia de competencias técnicas, las opiniones 
de los docentes se ubicaron nen el nivel alta (50.8%) y en menor medida en el nivel media 
(39,6%); estos valores marginales porcentuales indican que existe un valoración 
importante de las competencias técnicas por parte de los docentes (90.4%), de modo que 
este indicador revela que las opiniones de los docentes en materia de competencias 
técnicas le permite acercarse al dominio de conceptos, conocimientos pedagógicos, así 
como técnicas, métodos y procedimientos inherentes al contenido de la materia. Esta 
valoración marginal favorable de esta dimensión, no obstante, cuando se establece la 
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relación de los atributos categóricos establecidos en torno a una percepción de dominio se 
halló que dicho nivel era alto y representaba nada menos que el 46.5%, y en menor medida 
el nivel medio con un 27.3%, lo que permite colegir que existe otros factores que 
conllevan a este volumen. Estas proporciones porcentuales halladas se validaron en el 
plano inferencial al haberse obtenido una correlación de Spearman significativa (Rho = 
.719, p =.000 < 0.05), el cual indica es concordante con el coeficiente de determinación (r2 
= 0.512) que indica que el 51.2%, de la variabilidad de competencias formación por 
competencias técnicas en la institución educativa está siendo explicada por el modelo 
gestión del conocimiento, en las instituciones educativas de educación secundaria de la 
UGEL Ventanilla. Sobre el particular, Guerrero (2014) encontró que los factores a 
considerar para desarrollar e implementar un modelo diagnóstico basado en competencias 
laborales que permitan el desarrollo del talento humano, representan desde la perspectiva 
del investigador: el entorno, los factores organizacionales, la gestión del talento, el modelo 
por competencias, de modo que una valoración apropiada que dan los docentes a las 
competencias técnicas  puedan estar en la interacción de los factores del modelo de gestión 
del conocimiento que interactúan en diverso grado y modo en las instituciones educativas 
dependiendo además del entorno (clima escolar, clima laboral, entre otros) para convertirse 
en un factor determinante de mejora del proceso de enseñanza y aprendizaje y potenciar de 
esta forma la gestión por procesos, en otras palabras es importante observar los factores 
organizacionales. Mientras Avilés (2012) considera que las ideas al ser conocimiento 
requieren, darse atención y peso a las mejores iniciativas para fortalecer el diseño de un 
modelo de gestión del conocimiento.  
Con respecto a la hipótesis específica 2 
Los resultados obtenidos entre la variable modelo gestión del conocimiento y la 
formación por competencias metodológicas, esta última corresponde a una delimitación 
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precisa de conocimientos y de información que se requiere para desarrollar una o más 
tareas. A partir de lo expresado, se encontró que el nivel de percepción de los docentes en 
torno de competencias metodológicas, se hallaba en el nivel medio (67.9%) y en menor 
medida en el nivel alto (12.8%) esto quiere decir que las percepciones marginales de los 
docentes de las instituciones de educación secundaria de la UGEL Ventanilla pueden 
considerarse como favorables (80.7%); asimismo, en cuanto a la relación descriptiva se 
halló que un 24.1% estaba en el nivel medio, y solo un 12.8% en el nivel alto. Estas 
proporciones porcentuales halladas se validaron en el plano inferencial al haberse obtenido 
una correlación de Spearman significativa (Rho = .528, p =.000 < 0.05), el cual indica es 
concordante con el coeficiente de determinación (r2 = 0.279) que indica que el 27.9%, de 
la variabilidad de formación por competencias metodológicas  en la institución educativa 
está siendo explicada por el modelo gestión del conocimiento, en las instituciones 
educativas de educación secundaria de la UGEL Ventanilla. En este aspecto cabe resaltar 
el trabajo de Marcillo (2014) cuyo trabajo se basó en modelo de gestión por competencias 
para optimizar el rendimiento del talento humano. Es decir que las necesidades se 
promover competencias se ajustan a la concepción de personas y del talento que 
evidencian en su práctica pedagógica, que significa saber hacer, en el complejo proceso de 
enseñanza y aprendizaje. En esa línea, Jaramillo (2012) refiere que la gestión del 
conocimiento, abre la puerta a la actualización, rediseño y mejora continua de los 
procesos, resultando en disminución de los errores que se atribuyen a procesos mal 
documentados o desactualizados. Por ello que un aspecto importante para potenciar las 
competencias metodológicas sea la gestión por procesos, donde el aspecto relevante en el 
que se pone de manifiesto las competencias metodológicas es la gestión operativa ligado al 
proceso de enseñanza y aprendizaje en el cual los docentes aplican, por ejemplo, sus 
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estrategias metodológicas para favorecer el proceso de enseñanza y aprendizaje y lograr 
resultados satisfactorios a favor de los estudiantes. 
Con respecto a la hipótesis específica 3 
Los resultados obtenidos entre el modelo gestión del conocimiento y la dimensión 
competencias sociales, es decir referido a las relaciones interpersonales, donde cabe 
destacar por ejemplo el compañerismo y relaciones, la comunicación, saber trabajar en 
equipo, y su interés por el aprendizaje de los estudiantes, se encontró que el nivel de las 
percepciones de los docentes de las instituciones de educación secundaria de la UGEL 
Ventanilla se ubicó en el nivel media (47.6%), y otro segmento de opinión en el nivel 
media (25.1%), el cual quiere decir que el 85.6% consideran importante esta competencia; 
en tanto  la relación entre modelo gestión del conocimiento y las competencias sociales, 
estuvo preferentemente concentrada en el nivel alta (36.9%), aunque otras opiniones 
significativas se pueden señalar como las obtenidas en el nivel media (25.1%). Estas 
proporciones porcentuales halladas se validaron en el plano inferencial al haberse obtenido 
una correlación de Spearman significativa (Rho = .588, p =.000 < 0.05), el cual indica es 
concordante con el coeficiente de determinación (r2 = 0.477) que indica que el 47.7%, de 
la variabilidad de las competencias sociales está siendo explicada por el modelo gestión 
del conocimiento percibido en las instituciones educativas de educación secundaria de la 
UGEL Ventanilla. En un estudio efectuado por Mazuelos (2013) y Díaz y Delgado (2012) 
se encontró que es importante tener un modelo de gestión por competencias, porque 
producen formas de hacer y de pensar que conllevan a adoptar medidas positivas; es decir, 
tal como sostiene Torres (2014) mejorar la proceso de enseñanza y aprendizaje, coherente 
con un modelo de gestión de competencias, observando las funciones que tiene cada 
responsable en el cargo, en donde la tarea es mejorar los niveles de competencias 
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organizacionales para que la organización tenga el personal idóneo para su 
funcionamiento, para el cual es importante las relaciones interpersonales. 
Con respecto a la hipótesis específica 4 
Los resultados obtenidos entre el modelo gestión del conocimiento y las 
competencias personales, esta última caracterizada porque el docente no debe ser 
dominante ni imponer ordenes, por el contrario debe estimular a los alumnos a ser 
autónomos, libres y solidarios, siendo necesario que el docente cree un ambiente de 
confianza y amistad, a la par que tenga la capacidad de adaptarse y ser tolerante. Coherente 
con lo señalado se encontró que el nivel de percepción en torno a esta competencia por 
parte de los docentes de las instituciones de educación secundaria de la UGEL Ventanilla 
se ubicó predominantemente en el nivel medio (64.2%) y en menor medida en el nivel alta 
(26.7%), esto quiere decir que la proporción en términos generales es favorable (90.9%), el 
cual significa que los docentes prestan interés por el desarrollo de esta competencia. En 
cuanto a la relación entre modelo gestión del conocimiento y las competencias personales, 
estuvo preferentemente concentrada las opiniones en el nivel medio (32.1%), aunque otras 
opiniones significativas se pueden señalar como las obtenidas en el nivel alto (26.2%).  
Estas proporciones porcentuales halladas se validaron en el plano inferencial al haberse 
obtenido una correlación de Spearman significativa (Rho = .588, p =.000 < 0.05), el cual 
indica es concordante con el coeficiente de determinación (r2 = 0.346) que indica que el 
34.6%, de la variabilidad de las competencias personales en la institución educativa está 
siendo explicada por la el modelo gestión del conocimiento, en las instituciones educativas 
de educación secundaria de la UGEL Ventanilla. Este resultado se inscribe en la postura de 
Guerreo (2014), Avilés (2014) y Torres (2014) quienes consideran que la implementación 
de modelos de gestión del conocimiento es un rubro que se inscribe en el modelo de 
gestión por competencias, que es nada menos que la gestión del talento humano, es decir 
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se trata de la gestión de personas, que en ese proceso de interacción, se produce un 
enriquecimiento de las competencias personales tanto con los docentes como con los 
estudiantes, el cual permiten optimizar la gestión del conocimiento de los docentes y lograr 
mejores aprendizajes significativos en los estudiantes. Por tanto, es preciso centrarse en las 








Luego de haberse establecido la discusión de resultados, se llegó a las siguientes 
conclusiones: 
1. Se estableció que hay relación entre el modelo gestión del conocimiento y la 
formación por competencias en las instituciones educativas de educación secundaria 
de la UGEL Ventanilla, 2016, al haberse obtenido una correlación de Spearman 
significativa (Rho = .712, p =.000 < 0.05), el cual indica es concordante con el 
coeficiente de determinación (r2 = 0.507) que indica que el 50.7%, de la variabilidad 
de formación por competencias en docentes está siendo explicada por el modelo 
gestión del conocimiento, en las instituciones educativas  de educación secundaria de 
la UGEL Ventanilla, 2016. 
2. Se estableció que hay relación entre el modelo gestión del conocimiento y 
competencias técnicas en las instituciones educativas de educación secundaria de la 
UGEL Ventanilla, al haberse obtenido una correlación de Spearman significativa 
(Rho = .719, p =.000 < 0.05), el cual indica es concordante con el coeficiente de 
determinación (r2 = 0.512) que indica que el 51.2%, de la variabilidad de las 
competencias técnicas está siendo explicada  por el modelo gestión del 
conocimiento, en las instituciones educativas de educación secundaria de la UGEL 
Ventanilla, 2016. 
3. Se estableció que hay relación entre el modelo gestión del conocimiento y las 
competencias metodológicas en las instituciones educativas de educación secundaria 
de la UGEL Ventanilla, año 2016, al haberse obtenido una correlación de Spearman 
significativa (Rho = .528, p =.000 < 0.05), el cual indica es concordante con el 
coeficiente de determinación (r2 = 0.279) que indica que el 27.9%, de las 
competencias metodológicas de los docentes en la institución educativa está siendo 
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explicada por el modelo gestión del conocimiento, en las instituciones educativas de 
educación secundaria de la UGEL Ventanilla, 2016. 
4. Se estableció que hay relación entre el modelo gestión del conocimiento y las 
competencias sociales de los docentes en las instituciones educativas de educación 
secundaria de la UGEL Ventanilla, 2016, al haberse obtenido una correlación de 
Spearman significativa (Rho = .691, p =.000 < 0.05), el cual indica es concordante 
con el coeficiente de determinación (r2 = 0.477) que indica que el 47.7%, de la 
variabilidad de las competencias sociales en la institución educativa está siendo 
explicada por el modelo gestión del conocimiento en las instituciones educativas de 
educación inicial de la UGEL Ventanilla, 2016. 
5. Se estableció que hay relación entre el modelo gestión del conocimiento y las 
competencias personales de los docentes de las instituciones educativas de educación 
secundaria de la UGEL Ventanilla, al haberse obtenido una correlación de Spearman 
significativa (Rho = .588, p =.000 < 0.05), el cual indica es concordante con el 
coeficiente de determinación (r2 = 0.346) que indica que el 34.6%, de la variabilidad 
de las competencias personales en los docentes de la institución educativa está 
siendo explicada por el modelo gestión del conocimiento percibido por los 










1. Proponer a los responsables de la Dirección Regional de Educación del Callao, la 
implantación del modelo gestión del conocimiento, orientándolo a institucionalizar 
sus dimensiones: desarrollar espíritu de equipo, reflexión colectiva, compartir 
información y conocimiento promover el conocimiento tácito a explícito en el nivel 
de educación secundaria para optimizar la gestión de procesos en las instituciones 
educativas al servicio de la comunidad local. 
2. Recomendar a los directores de las instituciones educativas del nivel secundaria 
promover la capacitación a los docentes en torno a la formación por competencias, 
priorizando las competencias técnicas mediante la realización de talleres en el diseño 
de planes de estudio a nivel curricular, metodológico y evaluativo y orientado a 
promover la actualización mejorar la calidad de la enseñanza y aprendizaje. 
3. Recomendar a los directores de las instituciones educativas del nivel secundaria 
promover a nivel de Red Educativa la institucionalización Centros de Capacitación 
Docente en competencias metodológicas a nivel de Educación secundaria, con el 
apoyo de la Empresa y Centros tecnológicos, orientado a promover la mejora de la 
calidad de la educación en el nivel secundario. 
4. Recomendar a los directores de las instituciones educativas del nivel secundaria 
promover a nivel institucional el aprendizaje de competencias sociales entre los 
docentes median te la realización de talleres permanentes, orientado a promover las 
relaciones interpersonales entre los actores educativos por la mejora de la calidad de 
la educación socioemocional en el nivel secundario. 
5. Recomendar a los directores de las instituciones educativas del nivel secundario, 
establecer la institucionalización de un seminario de formación continua a nivel de 
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Red Educativa Local con el propósito de promover las competencias personales 
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Apéndice A. Matriz de consistencia 
Título Modelo gestión del conocimiento y su relación con la formación por competencias en docentes de instituciones educativas de 
educación secundaria de la UGEL Ventanilla, 2016 
Problema Objetivos Hipótesis Metodología 
Problema General 
¿De qué manera el modelo 
gestión del conocimiento se 
relaciona con la formación por 
competencias en docentes de 
instituciones educativas de 
educación secundaria de la Ugel 
Ventanilla, 2016? 
Objetivo General 
Establecer la relación del modelo 
gestión del conocimiento y la 
formación por competencias en 
docentes de instituciones 
educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 
2016. 
Hipótesis General 
Existe relación significativa entre 
el Modelo gestión del 
conocimiento y la formación por 
competencias en docentes de 
instituciones educativas de 
educación secundaria de la Ugel 
Ventanilla, 2016. 
Variable 1: 
Modelo gestión del conocimiento 
Variable 2:  




No experimental de corte transversal 
Población: La población estuvo 
constituida por 362 docentes del nivel 
secundaria Ventanilla, 2016 
Muestra: La muestra fue intencionada.  El 
tipo de muestreo que se adoptó fue el 
Muestreo probabilístico. Siendo la 
Problema Específico 1 
¿De qué manera el modelo 
gestión del conocimiento se 
relaciona con la formación por 
competencias técnicas en 
docentes de instituciones 
educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 
2016? 
Objetivo Específico 1 
Establecer la relación del modelo 
gestión del conocimiento y la 
formación por competencias 
técnicas en docentes de 
instituciones educativas de 
educación secundaria de la Ugel 
Ventanilla, 2016. 
Hipótesis Específica 1 
Existe relación significativa entre 
el Modelo gestión del 
conocimiento y la formación por 
competencias técnicas en 
docentes de instituciones 
educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 
2016. 
Problema Específico 2 
¿De qué manera el modelo 
gestión del conocimiento se 
relaciona con la formación por 
competencias metodológicas en 
Objetivo Especifico 2 
Establecer la relación del modelo 
gestión del conocimiento y la 
formación por competencias 
metodológicas en docentes de 
Hipótesis Específica 2 
Existe relación significativa entre 
el Modelo gestión del 
conocimiento y la formación por 
competencias metodológicas en 
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docentes de instituciones 
educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 
2016? 
instituciones educativas de 
educación secundaria de la Ugel 
Ventanilla, 2016. 
docentes de instituciones 
educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 
2016. 
muestra de 187 docentes del nivel de 
educación secundaria. 
Método: Hipotético deductivo. 
Técnica: Encuesta. 
Instrumento: Cuestionario de: 
Modelo Gestión del Conocimiento 
Formación por competencias en docentes 
Tratamiento estadístico: 
Estadística descriptiva: Distribución de 
frecuencias absolutas y porcentuales, 
tablas de contingencia, gráficas de barras. 
Estadística inferencial: Prueba no 
paramétrica Correlación Rho de Spearman 
Problema Específico 3 
¿De qué manera el modelo 
gestión del conocimiento se 
relaciona con la formación por 
competencias sociales en 
docentes de instituciones 
educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 
2016? 
Objetivo Especifico 3 
Establecer la relación del modelo 
gestión del conocimiento y la 
formación por competencias 
sociales en docentes de 
instituciones educativas de 
educación secundaria de la Ugel 
Ventanilla, 2016. 
Hipótesis Específica 3 
Existe relación significativa entre 
el Modelo gestión del 
conocimiento y la formación por 
competencias sociales en 
docentes de instituciones 
educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 
2016. 
Problema Específico 4 
¿De qué manera el modelo 
gestión del conocimiento se 
relaciona con la formación por 
competencias personales en 
docentes de instituciones 
educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 
2016? 
Objetivo Especifico 4 
Establecer la relación del modelo 
gestión del conocimiento y la 
formación por competencias 
personales en docentes de 
instituciones educativas de 
educación secundaria de la Ugel 
Ventanilla, 2016. 
Hipótesis Específica 4 
Existe relación significativa entre 
el Modelo gestión del 
conocimiento y la formación por 
competencias personales en 
docentes de instituciones 
educativas de educación 
secundaria de la Ugel Ventanilla, 
2016. 
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Apéndice B. Instrumentos 
Cuestionario de modelo gestión del conocimiento 
Estimados docentes: 
El presente instrumento tiene por objetivo hacer la medición de opiniones de los docentes 
respecto del modelo de gestión del conocimiento que se desarrolla en la institución educativa 
donde trabaja.  
Solicito su colaboración en el llenado de este cuestionario de preguntas con el propósito de 
la mejora de buenas prácticas institucionales que permitan el mejoramiento de la calidad 
educativa. 
Su participación consiste en leer detenidamente cada ítem y marcar una de las opciones con 
una “X” en el recuadro que corresponda de acuerdo a su opinión. 
Cada uno de los ítems tiene la siguiente escala: 
Nunca Pocas veces Con frecuencia Siempre 
1 2 3 4 
Los datos serán tenidos en reserva y no tienen ningún efecto vinculante. 
En ese sentido, le expreso mi agradecimiento por su amable colaboración en esta 
investigación. 
 
N° Desarrollar espíritu de equipo N PV CF S 
1 Se lleva bien con sus demás colegas y superiores.     
2 Se implica a los colaboradores en la toma de decisiones.     
3 Se da mayor importancia a las personas que a las cosas.     
4 Se acostumbra a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en 
la dirección. 
    
5 La colaboración entre los miembros de un grupo de trabajo favorece el 
rendimiento profesional. 
    
6 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.     
7 La institución educativa tiene un proyecto claro y definido y una orientación 
a largo plazo. 
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 Reflexión colectiva     
8 Les resulta fácil lograr el consenso, aun en temas difíciles.     
9 Se resuelven los conflictos de modo constructivo.     
10 La multidisciplinariedad de mi grupo de trabajo nos ayuda a abordar los 
problemas desde diversas perspectivas. 
    
11 Recurrimos a otros compañeros del grupo en aquello que no somos 
especialistas. 
    
12 La colaboración entre los miembros del grupo favorece el rendimiento.     
 Compartir información     
13 La información se comparte ampliamente y se puede conseguir la información 
que se necesita. 
    
14 La información relativa al trabajo que compartimos es precisa, útil y a tiempo.     
15 En nuestro grupo solemos participar en proyectos de investigación  
multidisciplinares. 
    
16 Cultivamos las relaciones con otros grupos e institutos de investigación.     
17 Nos preocupamos por conocer las necesidades de quienes hacen uso de 
nuestro conocimiento. 
    
 Conocimiento tácito a explícito     
18 Los miembros de la institución educativa  no deben ocultar información acerca 
de su trabajo. De hecho, deben hacer su conocimiento explícito e introducirlo 
en la organización. 
    
19 En mi área de trabajo casi siempre utilizamos la misma metodología de 
investigación. 
    
20 Incorporamos con frecuencia nuevas herramientas de investigación en nuestro 
trabajo.  
    
21 Los docentes investigadores facilitan la adopción de nuevas herramientas de 
trabajo en la institución educativa. 
    
22 Nuestros directivos promueven el uso de nuevas herramientas para mejora del 
servicio educativo. 
    
23 Para la introducción de nuevas herramientas se tiene en cuenta la opinión de 
los docentes. 
    
24 Existe grupo de docentes quienes piensan que el proceso de adopción de 
nuevas herramientas no compensa sus resultados. 
    
                                                     Muchas gracias  
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Cuestionario de formación por competencias 
Estimados docentes: 
El presente instrumento tiene por objetivo hacer la medición de opiniones de los docentes 
respecto de la formación de competencias en docentes en la labor pedagógica. 
Solicito su colaboración en el llenado de este cuestionario de preguntas con el propósito de 
la mejora de buenas prácticas institucionales que permitan el mejoramiento de la calidad 
educativa. 
Su participación consiste en leer detenidamente cada ítem y marcar una de las opciones con 
una “X” en el recuadro que corresponda de acuerdo a su opinión. 
Cada uno de los ítems tiene la siguiente escala: 
Nunca Pocas veces Con frecuencia Siempre 
1 2 3 4 
Los datos serán tenidos en reserva y no tienen ningún efecto vinculante. 
En ese sentido, le expreso mi agradecimiento por su amable colaboración en esta 
investigación. 
N° Competencias técnicas N PV CF S 
1 Demuestra conocimiento y comprensión de conceptos, 
principios y teorías relativas al aprendizaje. 
    
2 Demuestra conocimiento y comprensión de conceptos, 
principios y teorías relativas a la enseñanza y/o instrucción 
    
3 Demuestra conocimiento de las teorías, enfoques y 
modelos pedagógicos. 
    
4 En la enseñanza integra de manera coherente el saber, 
saber hacer, saber crear y saber ser. 
    
5 Utiliza de manera eficiente los instrumentos del sistema 
curricular.    
    
6 Integra de manera efectiva los aprendizajes fundamentales 
en las áreas curriculares. 
    
7 Tiene dominio de procesador de texto, programa de diseño 
de imágenes, edición de videos y sonidos y presentaciones. 
    
8 Hace uso de recursos multimedia (sonido, video, imagen, 
etc.) y selección de material de trabajo. 
    
9 Integra las TIC en el quehacer pedagógico de las áreas 
curriculares que enseña. 
    
10 Aplica técnicas dinámicas de motivación entre los 
alumnos en el proceso de aprendizaje. 
    
95 
11 Promueve la participación activa de los alumnos en el 
proceso de aprendizaje.  
    
12 Establece temáticas variadas que despiertan el interés de 
los alumnos.  
    
 Competencias metodológicas     
13 Desarrolla metodologías de enseñanza de acuerdo con el 
enfoque del área curricular. 
    
14 Desarrolla la investigación-acción participativa.     
15 Promueve el estudio de casos entre los alumnos.     
16 Aplica diversos y variados métodos en las áreas 
curriculares que enseña. 
    
17 Promueve el aprendizaje autónomo entre los alumnos.     
18 Pone en práctica el aprendizaje basado en problemas.       
19 Aplica el método de resolución de problemas.     
20 Dirige la planificación, realización y control autónomo.     
 Competencias sociales     
21 Demuestra trabajo en equipo.     
22 Actúa sobre la base de criterios consensuados 
colectivamente  
    
23 Participa en la elaboración, implementación y evaluación 
del PEI, PAT, PCI, RI. 
    
24 Demuestra un comportamiento asertivo.     
25 Tiene manejo de sus emociones y sentimientos.      
26 Es claro en sus expresiones e intervenciones en clase.     
27 Muestra disposición a mantener una comunicación 
permanente con los alumnos. 
    
28 Se relaciona rápidamente con los alumnos.     
 Competencias personales     
29 Adopta una actitud reflexiva acerca de su práctica 
pedagógica. 
    
30 Asume una actitud autocrítica frente a las sugerencias de 
sus superiores. 
    
31 Fortalece sus cualidades personales.      
32 Manifiesta una actitud proactiva frente a los problemas 
institucionales. 
    
33 Estimula a los alumnos a ser autónomos, libres y 
solidarios. 
    
34 Crea un ambiente de confianza y amistad.     
35 Tiene capacidad de adaptación y tolerancia.     
36 Es participativo y promueve cambios.     
37 Se identifica con la institución y sus colegas.     
38 Asume liderazgo y talento humano.     
39 Afronta retos y adversidades con conocimiento, 
responsabilidad y ética. 
    
 
                                                                        Muchas gracias  
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Apéndice C. Base de datos Modelo gestión del conocimiento 
Desarrollar espíritu de equipo 
  ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7 PD NIVEL 
PP1 4 4 3 4 4 4 4 27 3 
PP2 4 4 3 4 4 4 4 27 3 
PP3 3 3 4 3 4 4 4 25 3 
PP4 4 4 3 3 4 4 4 26 3 
PP5 4 4 3 3 4 4 4 26 3 
PP6 3 3 3 3 4 3 3 22 3 
PP7 3 3 3 4 4 4 4 25 3 
PP8 2 3 3 3 4 2 3 20 2 
PP9 2 3 3 3 4 3 3 21 2 
PP10 4 4 3 4 4 3 3 25 3 
PP11 4 3 3 1 3 2 3 19 2 
PP12 2 3 3 2 4 3 4 21 2 
PP13 3 3 1 3 4 4 3 21 2 
PP14 4 3 2 2 4 3 4 22 3 
PP15 3 3 3 3 4 4 4 24 3 
PP16 2 4 3 3 2 3 3 20 2 
PP17 4 3 1 3 1 4 3 19 2 
PP18 4 2 3 2 2 2 2 17 2 
PP19 3 3 3 4 2 2 2 19 2 
PP20 4 4 3 2 4 3 3 23 3 
PP21 4 2 2 2 4 3 3 20 2 
PP22 3 2 3 1 4 3 3 19 2 
PP23 2 3 3 2 4 3 4 21 2 
PP24 4 2 3 2 4 4 4 23 3 
PP25 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP26 4 4 4 4 4 4 3 27 3 
PP27 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP28 4 4 4 3 4 3 4 26 3 
PP29 4 4 4 4 4 4 3 27 3 
PP30 4 3 3 3 4 3 3 23 3 
PP31 4 4 4 4 4 4 2 26 3 
PP32 4 2 3 4 3 3 4 23 3 
PP33 4 3 3 3 3 3 3 22 3 
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PP34 4 3 3 4 4 3 4 25 3 
PP35 3 2 3 4 4 3 4 23 3 
PP36 4 3 4 4 4 4 4 27 3 
PP37 4 4 3 4 4 4 3 26 3 
PP38 4 3 4 4 4 4 3 26 3 
PP39 4 4 4 4 4 4 1 25 3 
PP40 2 3 3 4 4 4 4 24 3 
PP41 1 4 3 3 4 4 4 23 3 
PP42 2 2 2 1 1 4 4 16 2 
PP43 2 2 2 4 1 2 1 14 1 
PP44 4 3 3 1 3 3 4 21 2 
PP45 4 3 3 2 4 4 3 23 3 
PP46 4 3 3 4 4 4 4 26 3 
PP47 4 3 4 4 4 3 4 26 3 
PP48 4 4 4 4 4 3 4 27 3 
PP49 3 4 4 4 3 3 4 25 3 
PP50 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP51 4 4 4 3 4 4 4 27 3 
PP52 4 4 4 3 4 4 4 27 3 
PP53 4 4 4 4 3 3 4 26 3 
PP54 3 3 4 4 4 4 4 26 3 
PP55 4 3 4 4 4 4 4 27 3 
PP56 4 3 4 4 4 4 3 26 3 
PP57 3 3 4 3 4 4 4 25 3 
PP58 2 3 3 4 4 4 4 24 3 
PP59 3 1 1 3 2 2 4 16 2 
PP60 3 2 1 3 3 3 3 18 2 
PP61 3 2 2 2 4 4 3 20 2 
PP62 3 3 2 2 3 2 3 18 2 
PP63 4 4 4 3 1 3 3 22 3 
PP64 3 4 2 3 3 3 4 22 3 
PP65 4 2 1 4 3 3 3 20 2 
PP66 2 1 1 1 2 2 3 12 1 
PP67 1 2 1 3 3 3 4 17 2 
PP68 1 4 3 3 4 3 1 19 2 
PP69 2 2 3 2 3 2 2 16 2 
PP70 2 1 1 2 4 2 2 14 1 
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PP71 1 1 3 1 3 3 2 14 1 
PP72 3 1 4 2 3 3 2 18 2 
PP73 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP74 3 4 4 4 3 4 3 25 3 
PP75 4 3 4 4 3 4 3 25 3 
PP76 4 3 4 4 4 4 4 27 3 
PP77 4 4 3 4 4 4 4 27 3 
PP78 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP79 4 3 1 4 4 4 4 24 3 
PP80 4 3 2 4 4 4 4 25 3 
PP81 3 4 4 3 4 3 4 25 3 
PP82 3 4 4 4 3 4 3 25 3 
PP83 1 1 1 3 3 4 3 16 2 
PP84 2 2 2 4 1 4 1 16 2 
PP85 1 1 2 4 2 4 2 16 2 
PP86 1 1 3 4 1 4 1 15 2 
PP87 2 2 3 2 1 2 1 13 1 
PP88 1 3 2 2 2 2 2 14 1 
PP89 2 1 4 2 1 2 1 13 1 
PP90 1 1 1 1 2 1 2 9 1 
PP91 2 2 3 3 1 3 1 15 2 
PP92 2 4 1 4 2 4 2 19 2 
PP93 2 1 3 4 2 4 3 19 2 
PP94 1 2 3 4 2 4 2 18 2 
PP95 2 1 3 4 1 4 2 17 2 
PP96 3 1 3 4 2 4 3 20 2 
PP97 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP98 4 3 4 4 4 4 4 27 3 
PP99 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP100 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP101 4 4 4 3 4 4 2 25 3 
PP102 4 4 4 4 4 3 3 26 3 
PP103 3 4 4 4 4 3 3 25 3 
PP104 4 4 3 4 3 3 4 25 3 
PP105 4 4 4 4 4 3 4 27 3 
PP106 4 3 4 4 4 3 4 26 3 
PP107 3 3 4 4 3 2 4 23 3 
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PP108 3 1 3 4 4 3 4 22 3 
PP109 4 2 3 4 3 3 4 23 3 
PP110 3 1 4 4 2 4 4 22 3 
PP111 3 1 3 1 3 2 1 14 1 
PP112 3 2 3 3 4 4 3 22 3 
PP113 4 1 3 1 4 1 1 15 2 
PP114 2 2 3 1 2 1 1 12 1 
PP115 1 1 1 1 4 2 1 11 1 
PP116 3 2 3 2 4 3 2 19 2 
PP117 4 1 4 1 4 3 1 18 2 
PP118 4 2 4 4 3 4 4 25 3 
PP119 3 2 3 2 3 3 2 18 2 
PP120 4 3 4 4 4 3 4 26 3 
PP121 4 4 4 4 4 1 1 22 3 
PP122 3 3 2 4 4 3 3 22 3 
PP123 4 4 4 4 4 2 3 25 3 
PP124 4 4 3 4 4 3 2 24 3 
PP125 4 4 2 4 4 4 1 23 3 
PP126 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP127 4 4 4 4 3 3 3 25 3 
PP128 4 3 4 4 3 2 2 22 3 
PP129 4 3 4 3 2 4 4 24 3 
PP130 3 3 4 3 3 4 4 24 3 
PP131 3 3 4 3 4 4 4 25 3 
PP132 1 1 4 4 4 4 4 22 3 
PP133 2 2 4 4 4 4 4 24 3 
PP134 1 1 4 4 4 4 4 22 3 
PP135 1 1 4 4 4 2 2 18 2 
PP136 2 2 3 3 4 4 4 22 3 
PP137 1 1 4 3 4 1 1 15 2 
PP138 2 2 3 1 2 3 4 17 2 
PP139 1 1 3 1 1 4 4 15 2 
PP140 2 2 3 4 1 4 3 19 2 
PP141 2 2 4 4 4 3 4 23 3 
PP142 3 3 4 4 4 4 4 26 3 
PP143 3 3 4 4 4 4 4 26 3 
PP144 1 1 4 4 4 4 4 22 3 
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PP145 4 4 4 2 3 4 4 25 3 
PP146 4 4 4 3 4 4 4 27 3 
PP147 4 4 4 2 4 4 4 26 3 
PP148 4 4 3 3 4 4 4 26 3 
PP149 4 4 4 4 4 3 4 27 3 
PP150 4 4 3 2 4 4 4 25 3 
PP151 3 4 4 2 4 4 4 25 3 
PP152 4 3 4 2 4 4 4 25 3 
PP153 4 4 4 4 4 1 3 24 3 
PP154 4 4 3 4 4 1 4 24 3 
PP155 3 4 3 1 3 1 4 19 2 
PP156 3 3 4 2 4 2 4 22 3 
PP157 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP158 4 4 3 3 4 3 3 24 3 
PP159 4 3 4 4 4 4 4 27 3 
PP160 4 3 4 4 4 4 4 27 3 
PP161 4 4 4 4 3 4 4 27 3 
PP162 4 4 4 4 4 4 3 27 3 
PP163 4 4 4 4 4 4 3 27 3 
PP164 4 3 4 4 4 4 4 27 3 
PP165 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP166 4 4 4 4 3 4 4 27 3 
PP167 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP168 4 4 4 4 4 3 3 26 3 
PP169 4 4 4 4 2 3 3 24 3 
PP170 4 4 4 4 3 4 4 27 3 
PP171 4 4 4 3 4 3 4 26 3 
PP172 4 4 4 3 4 3 4 26 3 
PP173 2 3 2 3 4 2 2 18 2 
PP174 2 3 2 3 4 2 2 18 2 
PP175 4 4 4 4 4 3 3 26 3 
PP176 3 3 4 4 3 3 4 24 3 
PP177 4 4 4 4 3 3 1 23 3 
PP178 4 4 4 4 4 2 2 24 3 
PP179 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP180 3 3 3 3 4 3 4 23 3 
PP181 4 3 4 4 4 3 3 25 3 
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PP182 3 4 4 4 4 3 3 25 3 
PP183 4 4 4 4 4 4 3 27 3 
PP184 4 4 4 3 4 3 4 26 3 
PP185 4 4 4 3 4 3 4 26 3 
PP186 4 4 4 3 3 3 3 24 3 














  ITEM8 ITEM9 ITEM10 ITEM11 ITEM12 PD NIVEL 
PP1 3 2 4 4 4 17 3 
PP2 2 3 4 4 4 17 3 
PP3 3 4 2 4 4 17 3 
PP4 4 4 4 4 4 20 3 
PP5 2 4 4 4 4 18 3 
PP6 3 4 4 3 3 17 3 
PP7 3 4 3 4 3 17 3 
PP8 3 3 3 3 3 15 2 
PP9 3 3 4 4 3 17 3 
PP10 4 4 3 4 4 19 3 
PP11 4 2 3 4 4 17 3 
PP12 4 3 4 4 4 19 3 
PP13 4 3 4 2 4 17 3 
PP14 4 2 4 4 4 18 3 
PP15 2 3 1 4 3 13 2 
PP16 3 2 4 3 3 15 2 
PP17 2 4 4 3 2 15 2 
PP18 2 2 2 3 4 13 2 
PP19 4 3 2 4 2 15 2 
PP20 1 4 4 4 3 16 3 
PP21 4 4 2 4 4 18 3 
PP22 4 2 3 4 4 17 3 
PP23 4 2 3 3 4 16 3 
PP24 4 3 3 3 4 17 3 
PP25 4 4 4 4 4 20 3 
PP26 4 4 4 4 4 20 3 
PP27 4 4 3 4 4 19 3 
PP28 3 4 3 4 4 18 3 
PP29 4 2 4 3 3 16 3 
PP30 4 1 3 2 3 13 2 
PP31 4 2 2 4 3 15 2 
PP32 3 2 3 3 3 14 2 
PP33 4 2 2 4 4 16 3 
PP34 3 4 4 4 4 19 3 
PP35 4 4 3 4 4 19 3 
PP36 4 4 4 4 4 20 3 
PP37 3 4 3 3 4 17 3 
PP38 4 3 3 4 4 18 3 
PP39 3 4 2 3 3 15 2 
PP40 2 2 3 4 3 14 2 
PP41 4 3 4 4 4 19 3 
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PP42 4 4 4 1 1 14 2 
PP43 3 3 3 1 2 12 2 
PP44 4 4 2 1 1 12 2 
PP45 2 2 3 2 4 13 2 
PP46 3 4 4 4 4 19 3 
PP47 4 3 2 3 4 16 3 
PP48 2 3 3 3 4 15 2 
PP49 3 3 4 4 4 18 3 
PP50 1 4 4 4 4 17 3 
PP51 1 4 4 4 4 17 3 
PP52 2 3 4 4 3 16 3 
PP53 1 4 4 4 4 17 3 
PP54 2 3 3 1 3 12 2 
PP55 3 3 3 1 4 14 2 
PP56 3 1 3 1 4 12 2 
PP57 3 3 3 1 4 14 2 
PP58 4 4 4 4 3 19 3 
PP59 1 1 4 1 3 10 1 
PP60 3 4 4 1 4 16 3 
PP61 3 3 4 1 4 15 2 
PP62 2 4 4 1 4 15 2 
PP63 2 1 4 4 2 13 2 
PP64 2 3 3 3 3 14 2 
PP65 3 2 3 1 4 13 2 
PP66 1 1 2 4 1 9 1 
PP67 1 1 3 4 2 11 2 
PP68 1 2 3 4 2 12 2 
PP69 3 3 4 1 4 15 2 
PP70 2 4 4 1 4 15 2 
PP71 1 1 4 1 3 10 1 
PP72 1 3 4 1 3 12 2 
PP73 4 4 4 4 4 20 3 
PP74 4 4 4 1 4 17 3 
PP75 3 4 4 2 4 17 3 
PP76 3 4 4 3 4 18 3 
PP77 4 3 3 4 3 17 3 
PP78 4 3 3 3 3 16 3 
PP79 3 4 4 4 4 19 3 
PP80 3 2 2 2 2 11 2 
PP81 4 3 4 4 4 19 3 
PP82 1 4 4 4 4 17 3 
PP83 2 1 1 1 1 6 1 
PP84 1 2 2 2 2 9 1 
PP85 1 2 2 2 2 9 1 
PP86 1 3 3 3 3 13 2 
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PP87 2 3 3 3 3 14 2 
PP88 3 2 2 2 4 13 2 
PP89 1 3 4 4 1 13 2 
PP90 2 1 1 1 3 8 1 
PP91 2 1 1 1 1 6 1 
PP92 4 3 3 2 3 15 2 
PP93 1 1 1 3 3 9 1 
PP94 2 3 3 1 3 12 2 
PP95 1 3 3 3 3 13 2 
PP96 1 3 3 3 2 12 2 
PP97 4 4 4 2 2 16 3 
PP98 4 4 4 3 3 18 3 
PP99 4 4 4 2 2 16 3 
PP100 4 3 3 3 3 16 3 
PP101 3 4 4 4 4 19 3 
PP102 4 3 3 2 2 14 2 
PP103 4 4 4 2 2 16 3 
PP104 4 4 4 2 2 16 3 
PP105 4 4 4 4 3 19 3 
PP106 4 3 3 4 4 18 3 
PP107 4 3 3 1 1 12 2 
PP108 4 4 4 2 2 16 3 
PP109 4 4 4 1 1 14 2 
PP110 4 4 4 2 2 16 3 
PP111 1 2 2 1 1 7 1 
PP112 3 3 3 4 4 17 3 
PP113 1 4 4 1 1 11 2 
PP114 1 1 1 2 2 7 1 
PP115 2 2 2 4 4 14 2 
PP116 1 2 2 4 4 13 2 
PP117 2 4 4 1 1 12 2 
PP118 4 4 4 1 1 14 2 
PP119 2 3 4 1 1 11 2 
PP120 4 4 4 1 1 14 2 
PP121 4 4 4 4 4 20 3 
PP122 4 4 4 4 4 20 3 
PP123 4 4 4 4 4 20 3 
PP124 4 4 4 4 4 20 3 
PP125 4 4 4 4 3 19 3 
PP126 1 3 4 4 3 15 2 
PP127 1 3 4 4 4 16 3 
PP128 1 3 4 4 2 14 2 
PP129 1 3 3 3 4 14 2 
PP130 4 4 4 4 4 20 3 
PP131 1 4 4 4 1 14 2 
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PP132 1 4 4 4 2 15 2 
PP133 1 4 4 4 2 15 2 
PP134 1 4 4 4 3 16 3 
PP135 4 4 2 2 3 15 2 
PP136 3 3 2 2 2 12 2 
PP137 1 3 2 2 4 12 2 
PP138 4 2 1 1 4 12 2 
PP139 1 3 3 3 1 11 2 
PP140 1 3 4 4 3 15 2 
PP141 1 4 4 4 1 14 2 
PP142 1 4 4 4 3 16 3 
PP143 1 4 4 4 3 16 3 
PP144 1 4 4 4 3 16 3 
PP145 4 4 4 4 4 20 3 
PP146 4 3 3 4 4 18 3 
PP147 3 4 4 4 4 19 3 
PP148 3 4 4 4 4 19 3 
PP149 4 4 4 3 4 19 3 
PP150 3 4 4 4 4 19 3 
PP151 3 4 4 4 3 18 3 
PP152 3 4 4 4 4 19 3 
PP153 3 4 4 4 4 19 3 
PP154 4 3 3 4 4 18 3 
PP155 4 3 3 4 3 17 3 
PP156 4 1 1 4 3 13 2 
PP157 4 3 4 4 4 19 3 
PP158 3 3 4 4 4 18 3 
PP159 4 4 3 3 1 15 2 
PP160 4 4 3 3 1 15 2 
PP161 4 4 4 4 4 20 3 
PP162 4 4 4 3 3 18 3 
PP163 4 4 4 3 3 18 3 
PP164 4 4 3 3 1 15 2 
PP165 3 4 4 4 3 18 3 
PP166 4 4 4 4 4 20 3 
PP167 3 4 4 3 4 18 3 
PP168 3 3 3 2 3 14 2 
PP169 4 4 4 4 4 20 3 
PP170 4 4 4 4 4 20 3 
PP171 4 4 3 3 4 18 3 
PP172 4 4 3 3 4 18 3 
PP173 2 4 4 1 2 13 2 
PP174 2 3 4 1 2 12 2 
PP175 2 2 3 2 3 12 2 








PP177 3 4 3 4 4 18 3 
PP178 3 3 2 4 3 15 2 
PP179 4 4 4 4 3 19 3 
PP180 3 3 3 1 3 13 2 
PP181 2 3 3 3 3 14 2 
PP182 2 2 2 2 2 10 1 
PP183 4 4 4 3 3 18 3 
PP184 4 4 3 3 4 18 3 
PP185 4 4 3 3 4 18 3 
PP186 3 3 3 2 3 14 2 
PP187 3 3 2 4 3 15 2 
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Compartir información 
  ITEM13 ITEM14 ITEM15 ITEM16 ITEM17 PD NIVEL 
PP1 2 4 4 3 3 16 3 
PP2 3 4 4 4 3 18 3 
PP3 3 4 4 3 4 18 3 
PP4 3 4 4 4 4 19 3 
PP5 2 4 4 4 4 18 3 
PP6 2 1 3 3 3 12 2 
PP7 2 1 3 3 4 13 2 
PP8 2 3 3 3 3 14 2 
PP9 2 2 3 2 3 12 2 
PP10 2 2 3 3 4 14 2 
PP11 3 3 4 4 4 18 3 
PP12 2 4 4 4 4 18 3 
PP13 3 4 4 4 4 19 3 
PP14 2 4 4 4 4 18 3 
PP15 3 4 4 4 4 19 3 
PP16 2 3 3 2 3 13 2 
PP17 3 2 4 4 2 15 2 
PP18 3 4 1 1 4 13 2 
PP19 1 2 1 2 2 8 1 
PP20 1 4 2 3 3 13 2 
PP21 3 2 4 4 4 17 3 
PP22 2 1 4 4 4 15 2 
PP23 2 1 4 4 4 15 2 
PP24 2 1 4 4 4 15 2 
PP25 3 4 4 4 4 19 3 
PP26 4 4 4 4 3 19 3 
PP27 4 4 4 4 4 20 3 
PP28 4 3 4 3 4 18 3 
PP29 4 4 4 4 3 19 3 
PP30 3 3 4 3 3 16 3 
PP31 3 4 4 4 2 17 3 
PP32 3 4 3 3 4 17 3 
PP33 3 3 3 3 3 15 2 
PP34 4 4 4 3 4 19 3 
PP35 1 4 4 3 4 16 3 
PP36 1 4 4 4 4 17 3 
PP37 1 4 4 4 3 16 3 
PP38 1 4 4 4 3 16 3 
PP39 1 4 4 4 1 14 2 
PP40 2 4 4 4 4 18 3 
PP41 3 3 4 4 4 18 3 
PP42 1 1 1 4 4 11 2 
PP43 3 4 1 2 1 11 2 
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PP44 4 1 3 3 4 15 2 
PP45 1 2 4 4 3 14 2 
PP46 1 4 4 4 4 17 3 
PP47 1 4 4 3 4 16 3 
PP48 1 4 4 3 4 16 3 
PP49 4 4 4 4 4 20 3 
PP50 4 3 3 4 4 18 3 
PP51 4 4 4 4 4 20 3 
PP52 3 4 4 4 4 19 3 
PP53 4 4 4 4 4 20 3 
PP54 3 4 4 4 4 19 3 
PP55 4 4 4 4 4 20 3 
PP56 4 4 3 4 4 19 3 
PP57 4 4 3 4 3 18 3 
PP58 3 3 3 4 3 16 3 
PP59 3 3 3 4 3 16 3 
PP60 4 1 1 4 4 14 2 
PP61 4 2 2 4 4 16 3 
PP62 4 1 1 4 4 14 2 
PP63 2 1 1 4 4 12 2 
PP64 3 2 2 3 3 13 2 
PP65 4 1 1 4 3 13 2 
PP66 1 2 2 3 1 9 1 
PP67 2 1 1 3 1 8 1 
PP68 2 2 2 3 4 13 2 
PP69 4 2 2 4 4 16 3 
PP70 3 3 3 4 4 17 3 
PP71 4 3 3 4 4 18 3 
PP72 4 1 1 4 4 14 2 
PP73 4 4 4 4 2 18 3 
PP74 4 2 4 4 3 17 3 
PP75 4 3 4 4 2 17 3 
PP76 4 1 4 3 3 15 2 
PP77 3 4 4 4 4 19 3 
PP78 3 4 4 3 2 16 3 
PP79 4 3 4 4 2 17 3 
PP80 2 4 3 4 2 15 2 
PP81 4 4 4 4 4 20 3 
PP82 4 4 4 3 4 19 3 
PP83 1 3 4 3 1 12 2 
PP84 2 3 3 4 2 14 2 
PP85 2 4 3 4 1 14 2 
PP86 3 3 4 4 2 16 3 
PP87 3 3 3 2 1 12 2 
PP88 2 3 2 3 4 14 2 
109 
PP89 4 4 1 4 1 14 2 
PP90 1 2 3 1 2 9 1 
PP91 1 1 4 2 4 12 2 
PP92 1 3 4 2 4 14 2 
PP93 2 4 3 4 1 14 2 
PP94 3 4 4 3 1 15 2 
PP95 3 3 4 4 1 15 2 
PP96 3 4 4 4 1 16 3 
PP97 4 3 4 4 4 19 3 
PP98 4 3 4 4 4 19 3 
PP99 4 4 4 4 4 20 3 
PP100 4 4 4 4 4 20 3 
PP101 4 3 3 4 4 18 3 
PP102 3 3 3 2 4 15 2 
PP103 3 4 1 2 4 14 2 
PP104 2 3 3 3 4 15 2 
PP105 2 2 4 3 4 15 2 
PP106 3 2 3 2 4 14 2 
PP107 2 1 4 1 4 12 2 
PP108 3 1 4 2 3 13 2 
PP109 3 1 4 2 3 13 2 
PP110 3 1 3 2 3 12 2 
PP111 2 2 1 1 1 7 1 
PP112 2 3 4 4 4 17 3 
PP113 2 3 1 1 4 11 2 
PP114 1 2 1 1 1 6 1 
PP115 1 1 1 1 2 6 1 
PP116 2 3 1 4 4 14 2 
PP117 2 3 3 3 4 15 2 
PP118 2 2 4 4 4 16 3 
PP119 1 2 4 3 4 14 2 
PP120 2 2 4 2 4 14 2 
PP121 4 4 4 4 4 20 3 
PP122 3 4 4 4 3 18 3 
PP123 4 3 4 4 3 18 3 
PP124 4 3 4 4 4 19 3 
PP125 4 4 3 4 4 19 3 
PP126 4 4 4 4 4 20 3 
PP127 4 3 1 4 4 16 3 
PP128 4 3 2 4 4 17 3 
PP129 3 4 4 3 4 18 3 
PP130 3 4 4 4 3 18 3 
PP131 1 1 1 3 3 9 1 
PP132 2 2 2 4 1 11 2 
PP133 1 1 2 4 2 10 1 
110 
PP134 1 1 3 4 1 10 1 
PP135 2 2 3 2 1 10 1 
PP136 1 3 2 2 2 10 1 
PP137 2 1 4 2 1 10 1 
PP138 1 1 1 1 2 6 1 
PP139 2 2 3 3 1 11 2 
PP140 2 4 1 4 2 13 2 
PP141 2 1 3 4 2 12 2 
PP142 1 2 3 4 2 12 2 
PP143 2 1 3 4 1 11 2 
PP144 3 1 3 4 2 13 2 
PP145 4 3 4 1 4 16 3 
PP146 3 4 4 2 4 17 3 
PP147 3 3 2 1 4 13 2 
PP148 3 2 3 4 3 15 2 
PP149 4 1 4 1 2 12 2 
PP150 2 3 1 2 1 9 1 
PP151 1 4 2 4 4 15 2 
PP152 3 4 2 4 2 15 2 
PP153 4 3 4 1 4 16 3 
PP154 4 4 3 1 4 16 3 
PP155 3 4 4 1 4 16 3 
PP156 4 4 4 1 3 16 3 
PP157 4 2 2 2 1 11 2 
PP158 4 4 2 2 2 14 2 
PP159 2 1 1 2 1 7 1 
PP160 2 1 1 2 1 7 1 
PP161 4 4 1 3 1 13 2 
PP162 4 3 3 3 4 17 3 
PP163 4 3 3 3 4 17 3 
PP164 2 1 1 2 1 7 1 
PP165 3 4 3 3 3 16 3 
PP166 4 4 1 3 1 13 2 
PP167 3 2 3 4 4 16 3 
PP168 3 4 2 4 1 14 2 
PP169 4 4 1 3 1 13 2 
PP170 4 4 1 3 1 13 2 
PP171 4 4 2 3 4 17 3 
PP172 4 4 2 3 4 17 3 
PP173 1 2 3 4 2 12 2 
PP174 1 2 2 4 4 13 2 
PP175 3 3 2 2 2 12 2 
PP176 3 2 2 3 3 13 2 
PP177 3 3 2 4 4 16 3 
PP178 2 3 2 4 2 13 2 
111 
PP179 2 3 2 4 4 15 2 
PP180 3 3 3 4 4 17 3 
PP181 3 3 3 3 3 15 2 
PP182 2 2 2 2 3 11 2 
PP183 4 3 3 3 4 17 3 
PP184 4 4 2 3 4 17 3 
PP185 4 4 2 3 4 17 3 
PP186 3 3 3 3 4 16 3 























Conocimiento tácito a explícito 
 ITEM18 ITEM19 ITEM20 ITEM21 ITEM22 ITEM23 ITEM24 PD NIVEL 
PP1 4 4 3 3 4 4 3 25 3 
PP2 4 4 2 3 4 4 3 24 3 
PP3 4 4 3 3 4 3 4 25 3 
PP4 4 4 4 2 4 4 3 25 3 
PP5 4 4 1 3 4 4 3 23 3 
PP6 3 4 2 3 3 3 3 21 2 
PP7 3 4 3 3 3 3 3 22 3 
PP8 3 2 3 3 2 3 3 19 2 
PP9 3 3 2 3 2 3 3 19 2 
PP10 4 4 2 4 4 4 3 25 3 
PP11 2 2 1 3 1 3 3 15 2 
PP12 4 3 4 3 2 3 3 22 3 
PP13 3 4 4 3 2 3 1 20 2 
PP14 4 4 4 4 2 3 2 23 3 
PP15 2 3 4 3 2 3 3 20 2 
PP16 3 3 2 4 2 4 3 21 2 
PP17 4 2 2 3 4 3 1 19 2 
PP18 1 1 1 3 1 2 3 12 1 
PP19 3 1 4 3 1 3 3 18 2 
PP20 4 3 4 4 3 4 3 25 3 
PP21 4 4 4 4 1 2 2 21 2 
PP22 4 3 4 4 2 2 3 22 3 
PP23 4 3 4 3 1 3 3 21 2 
PP24 4 3 4 4 2 2 3 22 3 
PP25 4 4 4 4 4 3 4 27 3 
PP26 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP27 4 4 3 4 4 4 4 27 3 
PP28 3 4 3 4 4 3 4 25 3 
PP29 4 2 4 3 3 4 4 24 3 
PP30 4 1 3 2 3 3 3 19 2 
PP31 4 2 2 4 3 3 3 21 2 
PP32 3 2 3 3 3 1 3 18 2 
PP33 4 2 2 4 4 3 3 22 3 
PP34 3 4 4 4 4 4 4 27 3 
PP35 4 4 3 4 4 1 4 24 3 
PP36 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP37 3 4 3 3 4 3 4 24 3 
PP38 4 3 3 4 4 4 4 26 3 
PP39 3 4 2 3 3 1 4 20 2 
PP40 2 2 3 4 3 3 3 20 2 
PP41 4 3 4 4 4 2 3 24 3 
113 
PP42 4 4 4 1 1 1 2 17 2 
PP43 3 3 3 1 2 1 3 16 2 
PP44 4 4 2 1 1 2 3 17 2 
PP45 2 2 3 2 4 3 4 20 2 
PP46 3 4 4 4 4 4 4 27 3 
PP47 4 3 2 3 4 1 4 21 2 
PP48 2 3 3 3 4 3 4 22 3 
PP49 4 1 1 4 4 4 4 22 3 
PP50 4 3 3 4 4 4 4 26 3 
PP51 4 1 1 4 4 4 4 22 3 
PP52 4 1 1 4 4 4 4 22 3 
PP53 4 1 1 4 4 4 4 22 3 
PP54 4 4 4 1 3 4 4 24 3 
PP55 3 3 3 1 3 4 4 21 2 
PP56 3 2 2 1 3 4 4 19 2 
PP57 2 4 4 1 3 3 3 20 2 
PP58 3 4 4 4 4 4 4 27 3 
PP59 4 4 4 1 4 4 4 25 3 
PP60 4 4 4 1 4 4 4 25 3 
PP61 4 4 4 1 4 4 4 25 3 
PP62 4 4 4 1 4 4 4 25 3 
PP63 4 2 2 4 4 2 2 20 2 
PP64 4 4 4 3 3 2 2 22 3 
PP65 4 1 1 1 3 2 2 14 1 
PP66 2 3 4 4 2 1 1 17 2 
PP67 1 4 4 1 3 3 3 19 2 
PP68 1 4 3 1 3 4 4 20 2 
PP69 4 3 4 1 4 4 4 24 3 
PP70 4 4 4 1 4 4 4 25 3 
PP71 4 4 4 1 4 4 4 25 3 
PP72 4 4 4 1 4 4 4 25 3 
PP73 3 4 4 4 4 4 4 27 3 
PP74 4 1 4 4 3 3 4 23 3 
PP75 3 4 2 3 4 4 4 24 3 
PP76 2 4 4 3 4 4 4 25 3 
PP77 4 3 4 4 4 4 3 26 3 
PP78 4 4 4 3 4 4 4 27 3 
PP79 4 4 4 3 4 4 4 27 3 
PP80 4 4 4 3 4 4 4 27 3 
PP81 4 1 3 3 4 4 4 23 3 
PP82 4 1 4 4 3 3 4 23 3 
PP83 3 1 4 4 3 3 4 22 3 
PP84 4 2 4 4 1 1 4 20 2 
PP85 4 2 4 4 2 2 4 22 3 
PP86 4 3 2 4 1 1 4 19 2 
114 
PP87 4 3 2 2 1 1 1 14 1 
PP88 3 2 2 2 2 2 3 16 2 
PP89 2 4 1 2 1 1 1 12 1 
PP90 1 3 3 4 2 2 1 16 2 
PP91 4 3 4 2 1 1 1 16 2 
PP92 2 1 4 4 2 2 2 17 2 
PP93 4 3 4 4 2 2 1 20 2 
PP94 4 3 4 4 3 3 4 25 3 
PP95 4 3 4 4 1 1 2 19 2 
PP96 3 3 4 4 2 2 4 22 3 
PP97 3 4 3 4 4 4 4 26 3 
PP98 3 3 4 4 4 4 4 26 3 
PP99 3 4 4 4 4 4 4 27 3 
PP100 3 4 4 4 3 3 3 24 3 
PP101 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP102 3 3 3 4 3 3 3 22 3 
PP103 4 3 3 3 4 4 4 25 3 
PP104 3 2 2 4 4 4 4 23 3 
PP105 3 3 2 4 4 4 4 24 3 
PP106 3 3 2 4 3 3 3 21 2 
PP107 1 3 2 3 3 3 3 18 2 
PP108 3 3 2 3 4 4 4 23 3 
PP109 3 3 2 4 4 4 4 24 3 
PP110 3 3 2 3 4 4 4 23 3 
PP111 3 3 2 3 2 2 2 17 2 
PP112 4 3 2 3 3 3 3 21 2 
PP113 4 3 3 4 4 4 4 26 3 
PP114 2 4 1 2 1 1 1 12 1 
PP115 4 4 4 1 2 2 2 19 2 
PP116 3 3 4 3 2 2 2 19 2 
PP117 2 3 2 4 4 4 4 23 3 
PP118 3 4 2 4 3 3 4 23 3 
PP119 2 3 2 3 4 4 3 21 2 
PP120 3 2 3 4 4 4 3 23 3 
PP121 4 4 4 4 4 4 4 28 3 
PP122 4 3 4 4 4 4 4 27 3 
PP123 4 3 3 4 4 4 4 26 3 
PP124 4 4 3 4 4 4 4 27 3 
PP125 4 4 4 3 3 3 3 24 3 
PP126 4 4 4 3 3 3 3 24 3 
PP127 4 4 3 4 4 4 4 27 3 
PP128 4 4 3 2 2 2 2 19 2 
PP129 3 4 4 3 4 4 4 26 3 
PP130 4 3 1 4 4 4 4 24 3 
PP131 4 3 2 1 1 1 1 13 1 
115 
PP132 4 1 1 2 2 2 2 14 1 
PP133 4 2 1 2 2 2 2 15 2 
PP134 4 1 1 3 3 3 3 18 2 
PP135 2 1 2 3 3 3 3 17 2 
PP136 2 2 3 2 2 2 4 17 2 
PP137 2 1 1 3 4 4 1 16 2 
PP138 1 2 2 1 1 1 3 11 1 
PP139 3 1 2 1 1 1 1 10 1 
PP140 4 2 4 3 3 2 3 21 2 
PP141 4 3 1 1 1 3 3 16 2 
PP142 4 2 2 3 3 1 3 18 2 
PP143 4 2 1 3 3 3 3 19 2 
PP144 4 3 1 3 3 3 2 19 2 
PP145 2 4 4 2 2 4 4 22 3 
PP146 3 2 4 1 1 4 3 18 2 
PP147 3 2 2 1 1 1 3 13 1 
PP148 2 2 2 2 2 3 3 16 2 
PP149 4 1 2 1 1 1 4 14 1 
PP150 3 3 4 2 2 1 2 17 2 
PP151 3 4 2 1 1 1 1 13 1 
PP152 1 4 4 2 2 2 3 18 2 
PP153 3 4 4 2 2 1 4 20 2 
PP154 3 4 4 3 3 4 4 25 3 
PP155 3 4 4 1 1 2 3 18 2 
PP156 3 4 4 2 2 4 4 23 3 
PP157 3 4 4 4 4 4 4 27 3 
PP158 4 2 4 4 4 4 4 26 3 
PP159 2 1 2 2 3 1 2 13 1 
PP160 2 1 2 2 3 1 2 13 1 
PP161 1 1 2 1 4 2 4 15 2 
PP162 2 1 3 4 4 3 4 21 2 
PP163 2 1 3 4 4 3 4 21 2 
PP164 2 1 2 1 2 2 3 13 1 
PP165 3 1 3 4 4 3 4 22 3 
PP166 1 1 2 1 4 2 4 15 2 
PP167 2 4 4 4 3 3 4 24 3 
PP168 1 2 3 3 4 3 3 19 2 
PP169 1 1 2 1 4 2 4 15 2 
PP170 1 2 1 2 4 2 4 16 2 
PP171 1 2 2 4 4 3 4 20 2 
PP172 3 2 2 4 2 4 4 21 2 
PP173 2 4 4 3 4 2 3 22 3 
PP174 3 4 4 2 4 2 3 22 3 
PP175 3 4 2 2 2 2 2 17 2 
PP176 2 2 3 3 2 2 2 16 2 
116 
PP177 2 3 4 3 4 4 4 24 3 
PP178 2 3 4 3 4 3 2 21 2 
PP179 3 2 4 3 4 4 4 24 3 
PP180 2 4 3 2 3 2 3 19 2 
PP181 4 4 3 3 4 3 2 23 3 
PP182 3 4 4 2 2 2 3 20 2 
PP183 2 1 3 4 2 3 4 19 2 
PP184 3 2 2 4 3 4 4 22 3 
PP185 4 2 2 4 3 4 4 23 3 
PP186 2 3 3 3 3 2 3 19 2 

































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































  ITEM13 ITEM14 ITEM15 ITEM16 ITEM17 ITEM18 ITEM19 ITEM20 PD NIVEL 
PP1 4 3 3 1 1 4 4 4 24 2 
PP2 4 3 3 3 4 2 1 3 23 2 
PP3 2 2 2 4 2 4 4 4 24 2 
PP4 3 4 4 2 4 4 4 3 28 3 
PP5 4 4 4 3 2 1 4 2 24 2 
PP6 3 2 4 3 3 1 3 3 22 2 
PP7 1 3 3 2 3 4 3 4 23 2 
PP8 3 3 4 1 3 3 2 2 21 2 
PP9 4 4 4 1 1 1 2 2 19 2 
PP10 4 4 4 2 1 1 4 4 24 2 
PP11 1 3 2 1 1 3 3 4 18 2 
PP12 3 3 4 2 1 3 4 4 24 2 
PP13 1 3 3 2 3 4 3 4 23 2 
PP14 3 3 4 2 1 3 4 4 24 2 
PP15 2 4 1 1 2 3 3 4 20 2 
PP16 1 3 2 1 1 3 3 4 18 2 
PP17 3 3 4 1 3 3 2 2 21 2 
PP18 1 4 1 1 1 4 3 4 19 2 
PP19 4 4 2 1 2 4 2 1 20 2 
PP20 2 3 3 2 4 1 1 2 18 2 
PP21 4 3 2 1 4 2 4 4 24 2 
PP22 3 4 3 3 4 1 2 2 22 2 
PP23 2 1 1 2 1 2 1 2 12 1 
PP24 4 4 1 3 1 1 1 2 17 2 
PP25 3 4 3 2 1 3 4 4 24 2 
PP26 4 4 4 3 4 2 1 2 24 2 
PP27 4 4 4 3 4 3 3 3 28 3 
PP28 4 3 3 2 3 3 4 4 26 3 
PP29 4 4 2 2 2 1 3 4 22 2 
PP30 4 3 4 2 1 1 2 2 19 2 
PP31 2 2 2 1 3 4 4 4 22 2 
PP32 4 3 3 2 2 3 3 3 23 2 
PP33 2 3 4 1 2 2 4 4 22 2 
PP34 4 4 4 3 4 1 1 2 23 2 
PP35 2 2 2 1 3 4 4 4 22 2 
PP36 4 4 4 3 3 2 3 3 26 3 
PP37 4 4 2 4 1 3 4 4 26 3 
PP38 4 4 2 2 2 4 2 4 24 2 
PP39 2 3 4 1 2 2 4 3 21 2 
PP40 3 3 3 4 4 2 4 3 26 3 
PP41 4 4 2 3 4 1 2 2 22 2 
PP42 4 4 2 1 2 4 2 1 20 2 
PP43 1 3 2 1 1 2 3 4 17 2 
PP44 3 3 2 1 4 4 2 2 21 2 
PP45 1 1 4 1 4 4 4 4 23 2 
PP46 4 3 3 2 3 3 4 4 26 3 
PP47 2 3 3 2 4 3 3 1 21 2 
PP48 3 3 4 2 1 3 4 4 24 2 
PP49 4 4 3 3 3 1 3 3 24 2 
PP50 2 4 1 4 4 3 4 4 26 3 
PP51 4 3 3 3 4 2 1 3 23 2 
PP52 4 4 2 3 4 1 2 2 22 2 
PP53 4 4 4 4 1 1 1 2 21 2 
PP54 2 2 2 1 3 4 4 4 22 2 
PP55 3 3 3 3 1 3 4 4 24 2 
PP56 4 4 1 3 1 1 2 1 17 2 
125 
PP57 2 3 4 1 2 2 4 4 22 2 
PP58 4 3 3 3 4 2 1 3 23 2 
PP59 3 2 4 1 3 1 3 3 20 2 
PP60 2 1 1 2 1 2 1 2 12 1 
PP61 2 3 3 2 4 1 1 3 19 2 
PP62 2 1 1 2 1 2 1 2 12 1 
PP63 3 2 3 1 1 3 1 3 17 2 
PP64 4 3 4 2 1 1 2 2 19 2 
PP65 4 3 1 4 4 4 1 1 22 2 
PP66 4 2 1 1 1 3 3 1 16 1 
PP67 1 2 1 2 1 2 2 3 14 1 
PP68 2 1 2 1 2 2 2 1 13 1 
PP69 2 1 1 2 1 2 1 2 12 1 
PP70 4 4 4 3 2 4 2 4 27 3 
PP71 3 2 4 1 1 1 2 3 17 2 
PP72 3 2 4 1 1 3 1 3 18 2 
PP73 4 3 4 3 3 3 4 4 28 3 
PP74 4 4 2 3 4 1 2 2 22 2 
PP75 4 4 2 4 1 4 4 3 26 3 
PP76 3 2 1 3 4 4 3 4 24 2 
PP77 4 2 2 2 1 3 4 4 22 2 
PP78 4 4 2 2 2 1 3 4 22 2 
PP79 4 4 2 2 2 1 3 4 22 2 
PP80 2 3 3 1 1 3 4 4 21 2 
PP81 3 4 3 3 3 3 1 3 23 2 
PP82 2 2 1 3 4 4 4 4 24 2 
PP83 2 3 1 2 2 4 1 2 17 2 
PP84 1 2 1 2 1 2 2 3 14 1 
PP85 4 3 1 4 4 4 1 1 22 2 
PP86 1 2 1 2 1 2 2 3 14 1 
PP87 3 3 1 4 1 4 1 1 18 2 
PP88 1 2 1 2 1 2 2 3 14 1 
PP89 3 3 1 4 1 4 1 1 18 2 
PP90 2 2 3 1 1 1 3 2 15 1 
PP91 4 4 2 1 2 4 2 1 20 2 
PP92 3 2 3 2 3 3 1 1 18 2 
PP93 2 3 2 1 3 2 3 4 20 2 
PP94 3 3 3 2 3 3 2 2 21 2 
PP95 1 3 1 1 1 2 1 4 14 1 
PP96 3 3 3 2 3 3 2 2 21 2 
PP97 3 3 1 4 4 1 2 4 22 2 
PP98 4 2 1 1 1 2 4 4 19 2 
PP99 4 4 4 3 3 1 1 4 24 2 
PP100 4 4 2 2 2 1 3 4 22 2 
PP101 4 4 4 4 4 2 1 1 24 2 
PP102 2 3 3 2 4 4 1 3 22 2 
PP103 4 3 3 3 4 1 2 2 22 2 
PP104 3 3 3 3 4 1 3 3 23 2 
PP105 4 4 4 2 3 2 1 2 22 2 
PP106 2 3 3 4 1 3 1 3 20 2 
PP107 2 3 3 2 1 3 3 2 19 2 
PP108 3 2 4 4 1 3 1 3 21 2 
PP109 4 4 1 3 1 1 1 2 17 2 
PP110 3 4 3 3 4 1 2 2 22 2 
PP111 2 2 3 1 1 1 3 2 15 1 
PP112 3 3 2 1 2 3 3 4 21 2 
PP113 1 4 1 2 4 4 1 1 18 2 
PP114 4 3 1 4 1 1 1 1 16 1 
126 
PP115 2 3 1 1 2 4 1 2 16 1 
PP116 1 3 1 1 1 2 1 4 14 1 
PP117 2 3 4 1 2 2 4 4 22 2 
PP118 1 4 2 3 4 4 2 3 23 2 
PP119 1 4 1 2 4 4 1 1 18 2 
PP120 4 4 3 1 4 4 3 3 26 3 
PP121 4 4 4 2 4 1 2 3 24 2 
PP122 3 3 3 4 4 4 2 4 27 3 
PP123 3 3 1 4 4 1 2 4 22 2 
PP124 3 2 3 4 4 2 4 4 26 3 
PP125 2 4 1 3 4 4 3 4 25 3 
PP126 4 3 3 2 3 3 4 4 26 3 
PP127 4 4 2 3 4 1 2 2 22 2 
PP128 2 2 2 2 3 1 4 4 20 2 
PP129 4 4 3 1 4 3 3 3 25 3 
PP130 4 3 3 3 4 2 1 3 23 2 
PP131 1 3 1 1 1 2 1 4 14 1 
PP132 1 2 1 2 1 2 2 2 13 1 
PP133 1 2 1 4 1 2 4 4 19 2 
PP134 4 3 4 1 2 1 2 2 19 2 
PP135 2 2 2 1 1 2 2 2 14 1 
PP136 1 2 1 2 1 2 3 2 14 1 
PP137 1 3 2 1 1 2 3 4 17 2 
PP138 4 2 1 1 1 3 3 1 16 1 
PP139 1 1 4 3 1 4 1 1 16 1 
PP140 3 2 4 1 1 2 3 1 17 2 
PP141 1 4 1 2 4 4 1 1 18 2 
PP142 2 1 1 2 1 2 1 2 12 1 
PP143 2 1 1 2 1 2 1 2 12 1 
PP144 1 1 2 3 3 2 1 3 16 1 
PP145 4 4 2 3 4 1 2 2 22 2 
PP146 4 4 4 2 2 2 2 3 23 2 
PP147 3 4 1 3 1 3 3 3 21 2 
PP148 4 3 1 4 1 1 1 1 16 1 
PP149 4 4 1 1 2 1 1 3 17 2 
PP150 3 3 2 2 2 1 1 2 16 1 
PP151 1 1 2 1 2 1 2 2 12 1 
PP152 2 3 3 2 4 1 3 1 19 2 
PP153 4 3 4 1 2 1 3 3 21 2 
PP154 4 4 2 3 4 1 2 2 22 2 
PP155 2 2 1 4 1 1 1 4 16 1 
PP156 2 3 3 2 3 1 1 3 18 2 
PP157 4 3 3 3 4 2 1 3 23 2 
PP158 3 2 3 2 4 2 3 4 23 2 
PP159 1 2 1 4 1 2 4 4 19 2 
PP160 1 2 1 2 1 2 1 2 12 1 
PP161 3 3 3 4 4 2 4 3 26 3 
PP162 4 4 2 3 4 1 2 2 22 2 
PP163 4 4 2 3 4 1 2 2 22 2 
PP164 1 2 1 4 1 2 4 4 19 2 
PP165 4 4 2 3 4 1 2 2 22 2 
PP166 3 3 2 2 2 2 2 3 19 2 
PP167 3 4 3 2 1 2 1 3 19 2 
PP168 2 3 4 1 2 2 4 3 21 2 
PP169 2 1 1 2 1 2 1 2 12 1 
PP170 3 3 4 3 3 2 3 3 24 2 
PP171 2 2 2 1 3 4 4 4 22 2 
PP172 3 4 2 4 1 1 2 3 20 2 
127 
PP173 1 1 2 3 1 2 2 4 16 1 
PP174 1 4 1 1 1 1 3 4 16 1 
PP175 1 3 1 1 2 1 2 4 15 1 
PP176 3 3 2 1 4 4 2 2 21 2 
PP177 3 3 3 3 3 4 4 3 26 3 
PP178 2 3 3 2 4 1 1 1 17 2 
PP179 4 4 4 4 3 3 2 2 26 3 
PP180 2 2 2 2 3 1 4 4 20 2 
PP181 4 1 1 1 1 1 3 4 16 1 
PP182 1 1 2 3 1 1 2 4 15 1 
PP183 3 3 3 3 3 4 4 3 26 3 
PP184 2 4 4 3 3 3 4 4 27 3 
PP185 4 4 1 4 4 2 2 4 25 3 
PP186 4 4 1 3 1 1 1 2 17 2 










  ITEM21 ITEM22 ITEM23 ITEM24 ITEM25 ITEM26 ITEM27 ITEM28 PD NIVEL 
PP1 4 4 4 4 3 4 4 4 31 3 
PP2 4 4 3 4 4 4 2 4 29 3 
PP3 4 4 4 4 3 3 3 4 29 3 
PP4 3 4 4 3 3 4 4 3 28 3 
PP5 4 4 4 3 3 3 3 2 26 3 
PP6 3 3 2 3 4 4 2 2 23 2 
PP7 3 3 3 2 3 2 3 3 22 2 
PP8 1 2 3 1 3 1 3 3 17 2 
PP9 1 4 4 3 4 3 3 1 23 2 
PP10 4 4 4 4 4 1 4 4 29 3 
PP11 3 4 4 3 2 3 3 2 24 2 
PP12 3 4 4 4 2 4 3 3 27 3 
PP13 3 3 3 2 3 2 3 3 22 2 
PP14 3 4 4 4 2 4 3 3 27 3 
PP15 3 3 3 4 2 4 4 3 26 3 
PP16 3 4 4 3 2 3 3 2 24 2 
PP17 1 2 3 1 3 1 3 3 17 2 
PP18 3 2 3 4 1 1 2 1 17 2 
PP19 1 1 1 1 4 1 1 2 12 1 
PP20 3 1 3 3 3 3 2 3 21 2 
PP21 4 3 3 3 3 2 2 3 23 2 
PP22 2 2 1 4 3 2 2 2 18 2 
PP23 2 3 1 2 3 3 2 2 18 2 
PP24 1 4 2 4 3 1 3 3 21 2 
PP25 3 4 4 4 3 4 4 4 30 3 
PP26 4 4 4 4 4 4 2 4 30 3 
PP27 4 4 4 4 4 4 3 4 31 3 
PP28 4 4 4 4 2 4 4 4 30 3 
PP29 4 4 4 4 4 3 3 3 29 3 
PP30 1 3 3 2 2 4 3 3 21 2 
PP31 4 4 4 3 3 3 4 3 28 3 
PP32 3 3 3 2 4 2 3 1 21 2 
PP33 4 4 3 3 3 2 3 2 24 2 
PP34 4 4 4 4 4 3 3 4 30 3 
PP35 4 4 4 3 3 3 4 3 28 3 
PP36 4 4 4 4 4 4 2 4 30 3 
PP37 3 4 4 4 4 4 2 3 28 3 
PP38 4 4 4 4 4 4 3 3 30 3 
PP39 4 4 3 3 3 2 3 2 24 2 
PP40 2 3 2 3 3 2 3 2 20 2 
PP41 4 3 4 4 3 3 3 2 26 3 
PP42 1 1 1 1 4 1 1 2 12 1 
129 
PP43 1 3 3 3 1 1 3 1 16 1 
PP44 2 3 3 1 2 1 3 1 16 1 
PP45 3 3 2 2 3 2 2 1 18 2 
PP46 4 4 4 4 2 4 4 4 30 3 
PP47 3 3 3 3 2 3 4 4 25 3 
PP48 3 4 4 4 2 4 3 3 27 3 
PP49 4 4 4 4 4 3 1 3 27 3 
PP50 4 4 4 4 2 3 4 4 29 3 
PP51 4 4 3 4 4 4 2 4 29 3 
PP52 4 3 4 4 3 3 3 2 26 3 
PP53 4 4 4 4 2 4 1 4 27 3 
PP54 4 4 4 3 3 3 4 3 28 3 
PP55 3 4 4 4 2 4 3 3 27 3 
PP56 2 4 2 4 3 1 3 1 20 2 
PP57 3 4 4 3 3 3 2 3 25 3 
PP58 4 4 3 4 4 4 2 4 29 3 
PP59 3 3 2 3 4 4 2 2 23 2 
PP60 2 3 3 1 2 3 3 2 19 2 
PP61 1 3 3 3 3 2 3 4 22 2 
PP62 2 3 3 1 2 3 2 2 18 2 
PP63 3 3 3 2 3 4 4 2 24 2 
PP64 1 3 3 2 2 4 3 3 21 2 
PP65 1 1 1 1 4 1 1 1 11 1 
PP66 3 4 2 1 4 1 2 1 18 2 
PP67 3 1 2 3 3 2 2 3 19 2 
PP68 2 3 2 2 3 3 4 4 23 2 
PP69 2 2 1 2 3 2 2 3 17 2 
PP70 2 1 1 1 1 2 4 1 13 1 
PP71 3 3 3 2 3 4 4 2 24 2 
PP72 3 3 3 2 3 4 4 2 24 2 
PP73 4 4 4 4 3 4 4 4 31 3 
PP74 4 4 3 3 3 2 3 2 24 2 
PP75 4 4 4 4 4 4 2 3 29 3 
PP76 4 4 3 4 4 4 4 3 30 3 
PP77 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3 
PP78 4 4 4 4 4 3 3 3 29 3 
PP79 4 4 4 4 4 3 3 3 29 3 
PP80 3 3 4 3 2 4 4 3 26 3 
PP81 4 4 3 4 4 4 2 4 29 3 
PP82 4 4 3 3 4 4 4 2 28 3 
PP83 1 1 2 2 3 2 2 2 15 1 
PP84 3 1 2 3 2 2 3 3 19 2 
PP85 1 1 1 1 4 1 1 1 11 1 
PP86 1 2 3 2 2 3 3 4 20 2 
PP87 1 2 1 1 4 1 2 2 14 1 
130 
PP88 1 2 3 3 2 2 3 3 19 2 
PP89 1 2 1 1 4 1 2 2 14 1 
PP90 1 1 4 3 1 1 1 1 13 1 
PP91 1 1 1 1 1 1 1 2 9 1 
PP92 3 2 2 2 3 2 1 3 18 2 
PP93 2 3 1 1 3 1 3 1 15 1 
PP94 3 3 2 1 3 2 3 2 19 2 
PP95 2 4 3 1 3 1 4 1 19 2 
PP96 3 3 2 1 3 2 3 2 19 2 
PP97 4 4 4 4 4 4 1 4 29 3 
PP98 4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 
PP99 4 4 4 4 4 4 3 4 31 3 
PP100 4 4 4 4 4 3 3 3 29 3 
PP101 4 4 4 4 4 4 4 1 29 3 
PP102 1 3 3 3 3 2 3 4 22 2 
PP103 3 3 3 4 3 2 2 3 23 2 
PP104 3 3 3 3 3 3 2 2 22 2 
PP105 3 3 3 3 3 3 3 3 24 2 
PP106 3 3 3 2 3 4 4 2 24 2 
PP107 2 2 2 3 3 3 2 2 19 2 
PP108 3 3 3 2 3 4 4 2 24 2 
PP109 1 4 2 4 3 1 3 1 19 2 
PP110 2 2 1 4 3 2 2 2 18 2 
PP111 1 1 4 3 1 1 1 1 13 1 
PP112 4 3 3 2 4 4 3 3 26 3 
PP113 1 1 1 3 3 1 2 2 14 1 
PP114 1 1 4 1 1 1 1 1 11 1 
PP115 1 1 2 2 3 2 2 2 15 1 
PP116 2 4 3 1 3 3 1 4 21 2 
PP117 3 3 3 2 3 2 2 1 19 2 
PP118 3 3 1 4 2 3 3 3 22 2 
PP119 1 1 1 3 3 1 2 2 14 1 
PP120 1 3 1 3 4 2 4 1 19 2 
PP121 4 4 4 4 4 4 3 4 31 3 
PP122 3 3 4 3 3 4 4 2 26 3 
PP123 4 4 4 4 4 4 1 4 29 3 
PP124 4 3 3 4 4 3 3 4 28 3 
PP125 4 4 4 4 2 3 3 4 28 3 
PP126 4 4 4 4 2 4 4 4 30 3 
PP127 4 4 3 4 4 3 3 3 28 3 
PP128 2 2 2 3 3 2 4 1 19 2 
PP129 3 3 3 3 3 3 3 3 24 2 
PP130 4 4 3 4 4 4 2 4 29 3 
PP131 2 4 3 1 3 1 3 1 18 2 
PP132 1 2 3 2 2 3 3 4 20 2 
131 
PP133 1 1 1 1 1 3 3 3 14 1 
PP134 2 2 2 1 4 3 2 2 18 2 
PP135 1 2 2 2 4 2 3 2 18 2 
PP136 2 3 3 2 2 3 2 4 21 2 
PP137 1 3 3 3 1 1 3 1 16 1 
PP138 3 4 2 1 4 1 2 1 18 2 
PP139 1 1 1 1 4 1 1 1 11 1 
PP140 3 3 3 3 2 3 4 4 25 3 
PP141 1 1 1 3 3 3 1 2 15 1 
PP142 3 2 2 3 3 2 2 3 20 2 
PP143 2 3 1 2 3 2 2 3 18 2 
PP144 3 2 2 2 2 3 3 3 20 2 
PP145 4 3 4 4 3 3 3 2 26 3 
PP146 2 2 2 3 3 2 3 2 19 2 
PP147 3 2 3 4 4 2 2 4 24 2 
PP148 3 4 4 4 4 1 4 1 25 3 
PP149 4 4 4 4 4 3 1 3 27 3 
PP150 2 2 1 2 2 2 4 2 17 2 
PP151 2 1 2 3 2 2 3 3 18 2 
PP152 3 3 3 3 2 3 4 4 25 3 
PP153 3 4 4 3 3 3 1 3 24 2 
PP154 4 3 4 4 3 3 3 2 26 3 
PP155 3 4 3 2 3 4 1 1 21 2 
PP156 1 3 3 3 3 2 3 4 22 2 
PP157 4 4 3 4 4 4 2 4 29 3 
PP158 4 2 1 3 4 4 4 4 26 3 
PP159 1 1 1 1 1 3 3 1 12 1 
PP160 2 3 3 2 2 3 3 4 22 2 
PP161 2 3 2 3 3 2 3 2 20 2 
PP162 4 3 4 4 3 3 3 2 26 3 
PP163 4 3 4 4 3 3 3 2 26 3 
PP164 1 1 1 1 1 3 3 1 12 1 
PP165 4 4 4 4 3 3 3 2 27 3 
PP166 3 3 2 3 2 3 2 3 21 2 
PP167 4 4 4 4 4 4 2 4 30 3 
PP168 4 4 3 3 3 2 3 2 24 2 
PP169 1 2 2 3 3 2 2 3 18 2 
PP170 2 2 2 3 3 2 2 2 18 2 
PP171 4 4 4 3 3 3 4 3 28 3 
PP172 3 4 3 3 3 4 2 4 26 3 
PP173 1 2 1 1 2 2 3 2 14 1 
PP174 4 4 4 1 4 1 4 1 23 2 
PP175 2 4 3 1 3 1 4 4 22 2 
PP176 2 3 3 1 2 1 3 1 16 1 
PP177 3 4 3 2 3 2 4 3 24 2 
132 
PP178 2 3 3 3 3 2 3 4 23 2 
PP179 2 4 4 4 4 4 2 2 26 3 
PP180 2 2 2 3 3 2 4 1 19 2 
PP181 4 4 4 1 1 3 4 1 22 2 
PP182 1 2 1 1 2 2 3 2 14 1 
PP183 3 4 3 2 3 2 4 3 24 2 
PP184 4 4 3 3 3 1 4 1 23 2 
PP185 2 3 3 3 4 2 4 3 24 2 
PP186 1 4 2 4 3 1 3 1 19 2 


























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Apéndice E. Juicio de expertos 
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